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1 JOHDANTO

Ajatus ikgjohtamiseen liittyvan opinndytetyon tekemiseen syntyi yhteistydssa Jyvas-
kyléan verkostokaupungin ja Keurusseudun kuntien vanhuspal vel uiden kehittamis-
hankkeen toimijoiden kanssa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ikgjohtami-
sen toteutumista eli keinoja, tietoja ja kehittamismahdollisuuksia Jyvaskylén kaupun-
gin vanhuspal vel uiden l&hiesimiesten tydssa.

Y hteiskunnan palvelu- ja vaestorakenteiden muutos asettaa kuntien henkilostolle uusia
vaatimuksia. Meneill88n olevan kunta- ja palvelurakenneuudistuksen aiheuttamat
organisaatiomuutokset aiheuttavat haasteita henkil6ston osaamiselle. Kuntalai set
ikdantyvét ja kunnallisia palveluita tuotetaan yha vanhenevalla henkil6stolla. Runsaat
sairauspoissaolot ja el&adityminen rasittavat monien kaupunkien ja kuntien taloutta.
Suurten ikaluokkien jaadessa el akkeelle tydvoiman tarve kasvaa erityisesti terveyden-
hoito- ja sosiaalialoilla ja uhkaava henkil6stbpula pakottaa kehittdmaan kuntien henki-

[6stojohtamista. (mm. Koivuniemi 2004, 5—6.)

V&eston elinian pidentymisen jatyokyvyn paranemisen rinnalla yhteiskunnan kehitys-
trendind on ollut vapaa-ajan lisdantyminen ja tyduran lyheneminen. Kunta-alan eléke-
edut ovat pitkdan olleet yksityisaloja paremmat ja kuntatyontekijét jadvat elakkeelle
muita palkansaajia nuorempina, noin 58-vuotiaina.Viela 1980-luvulla yhteiskunnas-
samme puhuttiin elékeian laskemisesta, ja maarétietoista tyota eldkeian kohottamisek-
s onkin tehty vasta kymmenisen vuotta. (Iimarinen 2006, 11 — 12; Kuntien elékeva-

kuutus tukee tydssa jatkamista.)

Kunta-alalla on enemman sairauspoissaoloja kuin muilla tydnantajasektoreilla ja eri-
tyisesti kunta-alan suuren tydvoimavaltaisuuden vuoksi ne ovat kallis ongelma. Tyon-
antgjien toiminta ja tydelaman kehittamistoimet, joilla yhé kasvavia sairauspoissaoloja
voitaisiin vahent&4, ovat kunta-alalla kiinnostuksen kohteina. Vastuu sairauspoissa
oloista on tyontekijGiden ja tydnantajien yhteinen, ja painopisteen turhien sairauspois-
saolojen ehka semisessa tuleekin olla tyon ja tydyhteisdjen kehittamisessa. (V&&nanen
2006, 52, 58 - 59.)

Pari vuotta sitten voimaan tullut ty6elakeuudistus muutti vanhuusel 8kkeen ikérajoja
joustaviksi ja kannustaa jatkamaan ty6elaméassa mahdollis mman pitkdan. Tavoitteena



olevaty6urien pidentédminen on mahdollistavain, jostyokykya on jéjellatydssa jat-
kamiseen. Huomiota kiinnitetéan myos elékeian ylittéaneiden tyokykyyn. (mm. Gould,
IImarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 281; [Imarinen 2006, 382.)

Ikdantymista ja tyokykya koskevaa tutkimustietoa on Suomessa tuotettu kansainvali-
sesti vertaillen runsaasti. Kehittamishankkeita, uusia toimintatapoja ja monitieteista
tutkimusty6ta on toteutettu, joten tietoa tyoelaman ikahaasteisiin vastaamiseksi on
olemassa. Edelleen ik&&ntymisen aiheuttamista muutoksista tyokykyyn ja tuottavuu-
teen on vallalla paljon negatiivisia, vadristyneita kasityksia ja ikaantyvia tyontekijoita
koskevissa asenteissa on parantamista. (IImarinen 2006, 11 — 12, 104, 377.)

Koska varhaiseen eldkkeelle siirtymiseen vaikuttavat monet yhteiskuntatason ongel-
mat, viime aikoina kysymyksenasettelua yksilotason eldkegjatuksista on suunnattu
tyossa jatkamisesta kéytavaan laajempaan keskusteluun vaihtoehdoista ja erilaisista
arvoista. Tyoelaman asiantuntijoiden haastatteluissatulevat esille erilaiset, osin jannit-
teiset tavat jasentad tyossa jatkamisen kysymystd, jotka tarjoavat myos erilaisia keino-
jatydurien pidentdmiseksi. Keskeisia teemoja ovat onko ikéantyneille tarjollatyota,
miten tyokykyongel miin suhtaudutaan organisaation ja tyontekijan vastuun ndkokul-
masta seka onko ikéantyvilla velvollisuus jatkaa tydelaméassa pidempadan. (Horppu
2007.)

Ik&ohtamista tarvitaan, jos tahdomme pitéa tyontekijat tyossa el 8keik&an saakka, saa-
da yh& useamman pidentamaan tyduraansa ja vieldpé toimimaan tydvoimareservina

elékevuosinaan.

Téassa opinndytetydssa kasitellaan ikdjohtamista ikaantyvan tyontekijan tyokyvyn tu-
kemisen ndkokulmasta. Keskidssa on haluttu pitda ikgohtamisen késite, jonka kautta
tyokykyyn vaikuttavia seikkoja tarkastellaan. Nakokulma on rajattu kasittamaan
ikdantyvét ja ikaantyneet eli kaikki yli 45-vuotiaat tyontekijét.

2 IKAJOHTAMINEN JA IKAANTYVA TYONTEKIJA
2.1 Ikgohtamisen méaarittelya

Ik&ohtamisen kasite tuotiin julkisuuteen vuosina 1998 — 2002 toteutetun Kansallisen

ik&ohjelman yhteydessa ja samalla pyrittiin luomaan myodnteista kuvaa keski-ikéisista



tydssa. Raija Julkusen mukaan ” ikgjohtamisella on tarkoitettu erityisesti organisaati-
oiden johdon ja esimiesten ikétietoisuutta ja ikétietoutta, toimintatapoja, joilla ediste-
taén ikéantyvien tydssapysymistad.” (Julkunen 2003, 17.)

Euroopan Unionissa ikdjohtamisesta on kaytetty termi& ” age management”, jokatar-
koittaa tydvoiman ikaantymisen hallintaa yritystasolla, ilman etta vastuuta kohdennet-
taisiin suoraan kenellekdan. llmarisen mukaan termi on lahell& suomen kéasitetta tyo-
kykya yll&pitava toiminta, joka kohdennetaan ikaantyviin tyontekijoihin. Age mana-
gement -termi kattaa eddlisen liséksi myds asenteisiin vaikuttamisen seka tyohonotto-
jairtisanomiskaytannot. Suomessa ikgohtaminen kasitetdan erityisesti esimiesten ja
johdon tydmenetelméksi, jolloin hyva ikgohtaminen ottaa huomioon myads tyéhonot-
to- jairtisanomiskaytanntt seké ik&asenteiden korjauksen. Néin ollen kasitteiden age
management ja ikdjohtaminen merkitykset ovat |&hell& toisiaan. (Combating Age Bar-
riersin Employment. 1997; IImarinen 1999, 298 — 299.)

Suomalaiset ikgjohtamisen tutkijat ovat méaritelleet ikgohtamisen tybterveytta ja tyon
tavoitteita korostavasti: ” Ikgohtaminen on tyontekijan ian ja ikésidonnaisten tekijoi-
den huomioon ottamista paivittaisohtamisessa, tyon suunnittelussa ja organisoinnissa
siten, ettd jokainen — ik&an katsomatta — voi saavuttaa terveellisesti ja turvallisesti
sekéa henkilokohtaiset etté organisaation tavoitteet.” (Mm. Ilmarinen, Lahteenmaki &
Huuhtanen 2003, 8.)

IImarinen ym. nékevét, ettel organisaation strategista suunnittelua ylipéétaan voida
tehda ilman iké&strategiaa ja he nostavatkin ikastrategian henkilostostrategian rinnalle
keskeiseksi organisaation paivittéisiohtamisen toimintapolitiikaksi. (Ilmarinen ym.
2003, 140 — 141, lImarinen 2006, 199.)

Suomalaisille ikgjohtamisen tutkijoille on yhteistg, etta ikgohtaminen mééritellaan
omaksi toiminnakseen ja sita tarkastellaan yksilon nékdkulmasta. Tall6in tydel&man
taytyy muuttua, jotta etta eri-ikéisten ihmisten tarpeet, vahvuudet ja valmiudet voidaan
ottaa huomioon organisaatioiden tydjérjestelyissa (mm. I Imarinen 2006, 37, [Imarinen
ym. 2003, 8.)

Tultaessa ik&johtamiseen yleisten johtamisteorioiden ja henkildst6johtamisen suunnal-
ta, ikgohtamisen on katsottu pikemminkin olevan henkil6ston johtamisen |ahestymis-



tapa kuin itsendinen johtamisteoria. 1kdjohtamisessa puhutaan k&ytanndssi samoista
asioista kuin johtamisessa ja henkildstdjohtamisessa, ja henkildstGjohtaminen voisi
olla Suomessa keskei semmassa asemassa, koska etenkin Suomessa on ik&johtamisessa
painotettu henkil6stéjohtamisen sijasta tyokykya. (Moilanen 2005, 6 — 8, 30.)

Sanana ikgohtaminen viittaa seka ikaan etta johtamiseen. Tarkasteltaessaian vaiku-
tusta johtamiseen on esimiestyon nakokulmasta keskeisté pohtia, millaisissatilanteissa
ik vaikuttaa. Johtamisen ndkokulmasta kaikki ikéryhmét ovat térkeitd, jolloin tilanne-
johtamisen mukaisesti eri tilanteissa pitéa johtaa eri tyyleilla. (Moilanen 2005, 6 — 8.).
Ty6eldman uudistamisessa keskeinen uusi johtamisen nakokulma onkin taito johtaa

eri-ikéisia (Ilmarinen 2006, 31).

Ik&johtaminen on siis moniosainen ja lagja kokonaisuus, jonka juuret ovat toisaalta
tyokykytutkimuksissa ja toisaalta johtamisen teorioissa. (Moilanen 2005, 65.)
Ik&johtamisen kasitteen taustalla olevia ndkokulmia ovat ainakin henkildstovoimava
rojen johtamisen nékokulma, erilaisuuden johtamisen nékdkulma seka tyo- jatoimin-
takyvyn nakokulma (Halme 2005, 3; 1k&ohjelman monet kasvot 2002).

2.2 Ikaantyva ja ikdantynyt tyontekija

Maailman terveysjarjeston WHO:n méaaritelman mukaan ikdantyvia tyontekijoita ovat

45 — 55-vuotiaat ja ikéantyneita tyontekijoita yli 55-vuotiaat tyontekijat. Nama méarit-
telyt tulivat esille myds ikaantyvien tyollistymisedellytyksid selvittaneen Ikdkomitean

mietinndssa vuonna 1996 seka komitean tyota jatkaneessa Kansallisessa ik&ohjelmas-

savuosina 1998 — 2002. (mm. I Imarinen 2006, 25.)

Sittemmin tama jaottelu on nékynyt lainsdddannossa, kirjallisuudessa, julkisessa kes-
kustelussa ja useissa Suomessa toteutetuissa tutkimuksi ssa ja toimenpideohjel missa,
joillaon pyritty tutkimaan ja parantamaan ikéantyvien tyollistymistd ja tydssaoloedel-
Iytyksia (mm. limarinen ym. 2003, 40; IImarinen 2006, 22 — 29, 1k&ohjelman monet
kasvot 2002).

Maéritelmé ovat sopimuksenvaraisia ja héilyvig mutta niiden kaytolle 16ytyy perus-
teita kdytannon kokemusten ja tutkimuksen nakokulmista, silla konkreettisia tyoky-

kyyn vaikuttavia muutoksia toimintakyvyssa alkaa ilmaantua usein 40 — 50-vuotiaana.
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Toisena tarkeéna perusteena jaottelulle on ollut, ettéd 45-vuotiaana on viela hyvat mah-
dollisuudet vaikuttaa terveyteen jatoimintakykyyn. Yli 55-vuotiaiden méarittelya
ikdantyneeksi tyovoimaksi on perusteltu sillg, ettd kahdella kolmasosalla sen ikaisista
on la&karin toteamia kroonisia tyokykyyn vaikuttavia oireita. Y li 50-vuotiaat kokevat
tyokykynsa muuttuvan voimakkaasti ja samalla gjatukset eldkkeelle siirtymisesta voi-
mistuvat, joten toimintakykya parantavilla toimenpiteilla on tuossa ikévaiheessa tér-
ked merkitys. (Ilmarinen 2006, 366.)

Toisin kuin nuorten tyontekijoiden kohdalla, Suomessa e ole ikdantyvia tyontekijoita
koskevaa erillidakia. Lainsdadanto turvaa kuitenkin ik&antyvan tyontekijan asemaa
tyolainsd&dannon erillissédnnoksilla. Ikakomitean esitysten pohjalta lainsdadantoa
muutettiin vuoden 1999 alussa ik&antyvia huomioivaks tyosopimuslain, tyoturvalli-
suuslain, tyoterveyshuoltolain, rikoslain ja tydaikalain muutoksilla. Lainmuutoksissa
olennaista oli tilastollisen ja staattisen iké&-késitteen lagjentaminen muutoksia korosta-
vallaja dynaamisella ikéantymisen késitteell&. Kronologinen ik& olisi yhdenmukainen
ihmisen vanhenemisen mittari, ja tietyn kronologisen ian kohdalla kaikkia tyontekijoi-
tatulisi kohdella samallatavoin. Vanhenemisprosessi on kuitenkin hyvin yksilollinen
tapahtuma, ja eri ihmisilla muutokset alkavat eri vaiheissa, erilaatuisina jaeri voimak-
kuudella. (Ilmarinen 1999, 276; IImarinen 2006, 185 — 187.)

Tyoelaman ja gerontologian vélille on viime vuosina syntynyt yhteista tutkimusintres-
Sid muun muassa siita syystg, etta tyouran viimeiset vuosikymmenet vaikuttavat pal-
jon siihen, millaiseksi elékeian laatu muodostuu. Myo6s kysymykset optimaalisesta
elakkeelle siirtymisen ajankohdasta ja mahdollisesta tyoskentelysté elékeidssa ovat
vahvistaneet e @mankulun eri vaiheet toisiinsa yhdistavaa tutkimusotetta. (IImarinen
ym. 2003, 40 —41))

3IKAANTYMINEN JA TYO - YHTEINEN HAASTE

3.1 Suomen ikapolitiikka

Raija Julkusen mukaan ”uusi iké&politiikka asettuu Suomessa osaksi talous-, tyollisyys-
jasosiaalipoliittisen gjattelun vaihdosta’. Tyourien pidentaminen on noussut suoma-
laisen yhteiskuntapolitiikan keskeiseksi, hallitusohjelmaan kirjatuksi tavoitteeksi, jolla
pyritéan elatussuhteen keventymiseen, julkisten menojen, erityisesti elékemenojen

kasvun hillitsemiseen, tyévoiman tarjonnan lisédmiseen jatyollisyysasteen nostami-



7
seen. Ensimmaisen kerran elékkeellesiirtymisikéi koskeva tavoite kirjattiin hallitusoh-
jelmaan vuonna 1999, jonka jalkeen 2 — 3 vuoden tydurien pidentamistavoite on tois-

tettu monissa yhteyksissa. (Julkunen 2005, 32.)

Vuoden 2003 hallitusohjelma esitti tavoitteeks tytelamassa jaksamisen nykyista pi-
dempéan, tyon ja perhe-eldman yhteensovittamisen ja tyon houkuttelevuuden vahvis-
tamisen. Ohjelmaan oli kirjattu, ettd hallitus kohdistaa kehityspanostuksia mm. henki-
seen tyosuojeluun ja hyvinvointiin tyossg, tydssa jaksamiseen, hyvaan johtamiseen ja
johtamisen kehittamiseen, tyokykya yllapitavéan toimintaan ja ikéantyvan tyovoiman
erityistarpeisiin. Edelleen hallitusohjelmaan oli kirjattu julkisen sektorin kilpailuky-
vysta huolehtiminen ja maaréaikaisten palvelussuhteiden vakinaistaminen, eri-ikdisten
keskindisen vuorovaikutuksen vahvistaminen, jotta pitkan tyokokemuksen omaavien
tietotaito siirtyy uusille tyontekijoille seké elinika sen oppimisen mahdollisuuksien
edistaminen tytelaméassa. (Hallitusohjelma 24.6.2003.)

Nykyisessa hallitusohjelmassa todetaan, etta henkildston ikdantyminen ja el8kkeelle
siirtyminen on suuri haaste. Edelleen todetaan, etté sosiaali- jaterveydenhuollon tu-
loksellisuuteen ja palvelujen laatuun vaikuttavat oleellisesti ammattitaitoisen henkil0s-
tobn osaaminen ja maara. Riittava ammattitaitoinen henkilost6 sosiaali- jaterveyspal-
veluissa turvataan kilpailukykyisella palkkauksella, tyoelamalahtdisella koulutuksella,
kehittamalla tyon sisdltdja ja johtamista, tarjoamalla mahdollisuus oppia uutta ja ke-
hittya seka vaikuttaa omaan tyohonséa. (Hallitusohjelma 19.4.2007.)

Tyo6aikapolitiikasta hallitusohjelmassa todetaan, etta hallitus edistéa monipuolisia tyo-
aikajarjestelyjd, jotkatukevat tyollisyytta, helpottavat tyon ja perheen yhteensovitta-
mista ja ottavat huomioon yritysten ja henkil6ston tarpeet. Tyohyvinvoinnin paranta-
miseksi hyodynnetdan tyoterveyshuollon mahdollisuuksia tydpaikan kokonaisvaltai-
seen kehittdmiseen. Erityistd huomiota kiinnitetdan ikdjohtamiseen ja henkiseen tyo-
suojeluun. (Hallitusohjelma 19.4.2007.)

Sosiadli- jaterveysministerion Suomi vuonna 2010 —vision strategisia linjauksia ovat
tydeldaman vetovoiman liséaminen seka terveyden ja toimintakyvyn edistaminen.
Toimenpidelinjauksissa mainitaan ty6terveyshuollon tehostaminen, elinikéisen oppi-
misen kannustaminen seka tydelaman hyvinvointi. Suomalaisen yhteiskunnan hyvin-

voinnin kulmakivind ovat ty6- jatoimintakyvyn yll&pito jaomatoimisuus. Tavoitteek-



Si asetetaan, etta tyossa jatketaan keskiméarin 2 — 3 vuotta nykyista kauemmin. Tal-
[6in olennaista vanhemmissa tyoikéai sten ryhmissa on tydel&man vaatimusten ja tyon-
tekijoiden fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn yhteensovittaminen. Ty0ssa jaksami-
seen ja jatkamiseen seka ikaantymisesta aiheutuviin tyokykyongelmiin panostetaan
korostamalla toimintaa tyopaikoilla. Kuntoutuksella edistetdan kaikkien tyoelamassa
jatkamista ja yksilon omaa vastuuta tyokykynsé séilyttamisesta korostetaan. Ministe-
ri6 panottaa edman hallinnan ja uuden oppimisen merkitysta tyo- jatoimintakyvyn
séilyttamisessa koko tydelaman gjan. (Sosiaali- jaterveyspolitiikan strategiat 2010;
IImarinen 2006, 20 - 21; Julkunen 2005, 9, 32.)

Suomessa on pitkat perinteet ikdantymiseen jatyohon liittyvélle kehittamis- ja tutki-
mustoiminnalle. Suurten ik&luokkien suuri koko vaikutti siihen, ettéd jo 25 vuotta sitten
alettiin varautua tulevaan kehitykseen. Suomessa on toteutettu monitieteista tutkimus-
tyotd, uusia toimintatapoja ja kehittamishankkeita, joilla on saatu paljon tietoa yli 45-
vuotiaista tyontekijoista kaikilta tydelaman sektorellta. Vuonna 2004 niin sanotussa
Parjanteen raportissa tarkasteltiin vaeston ikdrakenteen muutoksia ja vaikutuksia koko
suomal ai seen yhteiskuntaan useiden hallinnonalojen ndkdkulmasta. (Ilmarinen 2006,
377.)

Ty6voiman ikadantymiseen on siis Suomessa kiinnitetty huomiota 1990-luvulta saakka,
ja Suomea pidet&an Euroopan unionissa edell&kavijana tydvoiman ikahaasteiden en-
nakoinnissa ja niihin valmistautumisessa. Suomessa ik&antyvan tydvoiman tilannetta
on pyritty selvittaméan ja parantamaan useiden tutkimus- ja toimenpideohjelmien
avulla. (Imarinen 2006, 23.)

Niin sanotun I kdkomitean mietinndsta vuonna 1996 alkunsa saanut uusi ik&politiikka
nakyi tayskadnnoksend, silla varhainen el&koityminen oli tulossa yhteiskunnalle kal-
liiksi ja johtamassa tyévoiman haaskaukseen. |kdkomitean ty6ta jatkaneen Kansallisen
ikdohjelman kuluessa ikaantyneiden ty6llisyysaste parani merkittavasti. Kun tulosta
tarkastellaan yleisen tyottomyyden kehityksen ja tydvoima- ja el&kepolitiikan valossa,
tulokset elvét ole yhta hyvid. Organisation for Economic Co-Operation and Develop-
ment (OECD) suhtautuu vuonna 2004 valmistuneessa raportissaan kriittisesti Suomes-
sa harjoitettuun ik&politiikkaan, mutta antaa tunnustusta el ékeuudi stuksen toteuttami-
sesta, tyontekoon kannustamisesta ja ik&antyvien tyokyvyn jatyollisyyden edistami-

sestd. OECD:n raportin mukaan intensiivisia toimia néilla politiikan alueilla tarvitaan



edelleen ja esimerkiksi varhaiselékkeiden vayliatulisi kiristéa My0ds ik&antyvien
tyontekijoiden tyoolot saavat kritiikkié ja raportissa arvioidaan, etté suomalaisten suu-
ri tyokyvyttomyyselékkeiden mééra voi olla yhteydessa huonoihin tydoloihin. (I1ma-
rinen 2006, 77 — 78, 379 — 381.)

EU:n linjauksissa ja julkaisuissa esitetyt nékemykset on kuitenkin otettu suomalaisissa
ohjelmissa hyvin huomioon, ja suomalaisten ratkaisut ovat saaneet runsaasti huomiota
maailmalla. (Ilmarinen 2006, 374.). VVuonna 2006 suomalainen tydelaman kehittami-
nen sai kansainvalista tunnustusta ik&antymisongelman varhaisesta havaitsemisesta ja
lagjasta yhteistyostd, jolla haasteeseen on tartuttu, silla saksalainen Bertelsmann-s&étio
on myonsi tunnustuspalkintonsa Kansalliselle ikéohjelmalle ja sen ty6té jatkaneille
Veto-, Tykes- ja Noste-ohjelmille (Suomelle tunnustusta ik&&ntymishaasteen hyvasta
hoidosta 2006).

3.2 Suomen tydvoima vanhenee

Suomen tyévoima vanhenee nopeasti. Sodan jalkeen syntyneet suuret ikdluokat ovat
tala hetkella 55 — 60-vuotiaita. Tulevien 15 vuoden aikana 40 prosenttia nykyisesta
tydvoimasta eli 900.000 henkil6é j&& pois tydelamasta. Yli 65-vuotiaiden osuus
maamme vaestosta nousee 25 prosenttiin vuonna 2020. Koska suurten ikaluokkien
jakeiset ikdluokat ovat niita pienempid, ennakoidaan Suomen tydvoiman vahenevan
0,35 prosenttia vuodessa, minka pel&8an uhkaavan talouden kasvua. (IImarinen 2006,
17.)

Huoltosuhde kuvaa tyoikaisten (15 — 64-vuotiaiden) méaran suhdetta alle 15- jayli
65-vuotiaisiin. Vuonna 2005 tyontekijoiden lukumaara yhta huollettavaa kohden oli
noin 2:1, mutta méarén ennustetaan heikkenevan Suomessa muita EU15-maita nope-
ammin. Suomessa arvioidaan olevan 1,5 tyontekij&a yhta huollettavaa kohden vuonna
2025. Mikali huoltosuhde laskettaisiin tyossakayvien ja tyoelaman ulkopuolella olevi-
en suhteesta, sen kansantaloudellinen rasittavuus kavis viela selvemmin ilmi: Suo-
messa ennustetaan olevan vuonna 2015 l&hes yhta paljon tydeldman ulkopuolella ole-

viakuin tydssakayvia. (Ilmarinen 2006, 74.)

El&kel&@issuhde kuvaa eldkkeella olevien osuutta tydikaisiin. EU on kéyttanyt vertai-
luun ikérajoja 20 — 59 vuotta jayli 60 vuottaja saanut tulokseksi, ettd EU15-maissa
elékel & ssuhde vuonna 2000 oli 39,2 prosenttia ja vuonna 2005 40,9 prosenttia. Vuo-
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den 2010 eldkeldissuhteeksi EU15-maissa arvioidaan 43,9 prosenttia, ja Suomessa
46,2 prosenttia, miké on vertailujoukon korkeimpia. (Ilmarinen 2006, 75 - 76.)

Vertailtaessa EU15-maiden eldkekustannuksia suhteessa bruttokansantuotteeseen vuo-
sina 1991 ja 2000, ilmenee, etta vuoden 2000 kustannukset olivat keskiméarin 18 pro-
senttia korkeammat. Kustannusten jakautuminen eri eldkemuotojen kesken osoitti, etta
kaikista el&kekustannuksista 75,8 prosenttia kului vanhuusel8kkeisiin (9,6 % bkt:sta.)
javagaa 10 prosenttia perhe- ja tyokyvyttomyyseldkkeisiin. Suomen eldkekustannuk-
set jakautuivat seuraavasti: vanhuusel &ke 59,6 prosenttia, perhe-eldke 8,9 prosenttia,
tyokyvyttomyysel&ke 19,0 prosenttiaja muu eldke 12,6 prosenttia. Tyokyvyttomyys-
kustannusten osuus on Suomessa vertailujoukon kolmanneksi korkein. (IImarinen
2006, 77 - 78.)

Ikéantyminen koskettaa jokaista: yksil6g, yrityksia ja organisaatioita seké yhteiskun-
taa. Jokainen ihminen ottaa henkilokohtaisesti kantaa ikdantymiseen ja tyoelamassi-
kin ikédantyminen koskettaa kaikkia esimerkiksi terveydenhuollon ammattilaisena,
tyotoverinatal esimiehend. Kuvio 1 havainnollistaa sita, etté eri toimijoiden nékokul-
mista nahdyt ikadantymisen ongelmat ovat saman ilmion eri muotoja. (IImarinen 2006,
17 - 18.)

Kuviossa yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan ongelmat, ratkaisut ja tavoitteet on esitet-
ty jokaisen toimijan ndkokulmasta. Keskimmaisen, ratkaisujen ja keinojen sarakkeen,
sisdllot voidaan katsoa ikgohtamiseksi. Y ksilon kannalta ikgohtaminen tarkoittaa
sekd itsensa johtamista etté osal listumista ikdjohtamisen toteutumiseen. Yrityksen tai
organisaation nakokulmasta ikdjohtaminen kokoaa yhteen toimenpiteitd, jotka vastaa-
vat eri-ikdisten tarpeisiin. Y hteiskunnan kannalta ikgohtaminen on tehokkaiden toi-
menpiteiden kokoamista, joilla ikérakenteita hallitaan. (IImarinen ym. 2003, 14; [Ima-
rinen 2006, 17 — 18.)
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ONGELMAT/ RATKAISUT/ TAVOITTEET/
MAHDOLLISUUDET KEINOT TULOKSET
- toimintakyky - ik&johtaminen -toimintakyky paranee
- terveys - fyysisten, henkisten ja - terveys vahvistuu
- osaaminen sosiaalisten voimavarojen - osaaminen paranee
- tyémotivaatio L~ Jfvahvistaminen - ty9kyky paranee
- tyokyky - terveyden edistdminen - tyduupumus vahenee
- tyGuupumus - ammattitaidon kehittdminen - tydllistettavyys paranee
- tyottémyys - muutosten hallinta - syrjéytymisriski pienenee
- osallistuminen - eldmanlaatu paranee
1 i i
- tuottavuus - ik&j ohtaminen - kokonaistuottavuus paranee
- kilpailukyky - yksilélliset ratkai sut - kilpailukyky paranee
- poissaolot - eri-ikéi sten yhteistyd - poissaol ot vahenevét
- muutosvastarinta - ikéergonomia - johtaminen paranee
- tydyhteisd F——>1- tyn tauctus ———>1- osaava henkil8std
- tydympéri std - joustavat tydaikaj érjestelyt - imago paranee
- tyévoiman saanti - osa-aikaiset tyot - tyokyvyttomyys-kustannukset
- tsméakoulutus |askevat
U il )

- ty0- ja elékeasenteet

- ikésyrjinta

- elakkedlesiirtymisika
- tyokyvyttomyys

- huoltosuhteet

- dékemenot

- terveydenhuollon
kustannukset

- ik& ohtaminen

- iké@asenteiden korjaus

- ikésyrjinnan ehkéisy

- ty6lainsdadannon kehittdminen

——>1- daketurvan kehittaminen

- d&kejarjestelmien maksu-
sédntdjen kehittéminen

- ikésyrjinté vahenee
- elékkeellesiirtymisiké nousee
- ddkemenot laskevat
- ty6ttomyys véhenee

—>1- tysttémyysmenot laskevat

- terveydenhuollon kustannukset
laskevat

- kansantalous paranee

- hyvinvointiyhtei skunta
vahvistuu

KUVIO 1. Iké&antyminen jatyd: haaste meille kaikille
(L&hde: Ilmarinen ym. 2003, 14 ja lImarinen 2006, 17.)

3.3 Kuntien henkiloston ik&antyminen

Kunta-ala tyollistéd noin 475.000 henked eli noin viidesosa Suomen tydvoimasta on
kunta-alalla. Vuosien 2006 ja 2015 vdlilla kunta-alalta j&& el 8kkeelle noin 146.000

henkil6&, mik& on noin kolmasosa nykyisesta tyontekijamaarasta. V uoteen 2025 men-

nessa kunta-alan elékepoistuma on 271.000 henkeé eli noin puolet nykyisesta henki-

|6stosta. Vuosittain elékkeelle siirtyvien méaré vuonna 2006 oli noin 12.000 ja huip-
puvuonna 2014 se on lahes 17.000. (Halmeenmé&ki, T. 2006, 15.; Kuntien eldkevakuu-
tuksen ennuste 2008 — 2025 2007; Saari, Harkonmaki & V&ananen 2006, 5.)

Vuonna 2005 sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskenteli 364.000 henkiloa eli 15 pro-
senttia Suomen tyollisesta tydvoimasta. Sosiaali- ja terveydenhuolto on tyévoimaval-

tainen ala, jasita luonnehtii tyon painottuminen julkiselle sektorille, henkildston nais-

valtaisuus ja korkea keski-ika. (Laine, Wickstrom, Pentti, Elovainio, Kaarlela-
Tuomaala, Lindstrom, Raitoharju & Suomala 2006, 6.)
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Noin joka kolmas kunta-alan tyontekija tyoskentel ee terveydenhuollon tehtévissa ja
yleisimpia ammattinimikkeitd ovat perus- ta l&hihoitaja ja sairaanhoitgja. Terveysalan
kuntatyontekijoiden keski-ikd on noin 43,5 vuotta. Seuraavien 10 vuoden aikana noin
40 prosenttia kodinhoitgjista ja kotiavustajista, 30 perus- ja lahihoitajista seké 20 pro-
senttia sairaanhoitajista jaa elakkeelle. Vuoteen 2017 mennessa vastaavat luvut ovat
68 prosenttia, 52 prosenttia seka 41 prosenttia. (Kunta-alan tyontekijoiden keski-ika
45 vuotta 2007; Kuntien el&kevakuutuksen ennuste 2008 — 2025 2007, 11.)

Kunnissa etenkin terveydenhoitoalalla on eniten alemman ammatillisen elékeian va-
linneita tyontekijoitd, joilla vanhuuseldkeiké on alle 63 vuotta. Vaikka vuoden 2005
julkisen sektorin el&keuudistus vastaa yksityissektorin elékeuudistusta, sdilytettiin
kunnallisessa eldkejérjestelméssa el&kekarttumaa ja eldkeikéé koskevat suojaukset
gjalta ennen vuotta 1995. Vuoden 2005 elékeuudistuksen perusteella kaikilla tyonteki-
j6illa on mahdollisuus jatkaa tyouraa 68-vuotiaksi saakka riippumatta aiemmista el&
keik&a koskevista valinnoista. On tutkimustietoa, ettd alemman ammatillisen elékeian
valinneiden, usein terveysalalla tydskentelevien elékeaikomuksiin ei voida merkitt&-
vadti vaikuttaa. Toisaalta viime aikoina eldkkeelle siirtyneiden tyossakaynti tervey-
denhuoltoalalla on lisééntynyt, ja vanhuusel 8kel éiset, alle 69-vuotiaat, muodostavat jo
noin 3 prosenttia kuntasektorin tyovaestosta. (Harkonmaki 2006, 61, 68.)

4 |KAANTYVAN TYONTEKIJAN TYOKYVYN TUKEMINEN

4.1 Tyokyvyn méérittelya

Tyokyky rakentuu tasapainosta henkilon voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla
Ihmisen voimavarat muodostuvat terveydesta ja toimintakyvystg, koulutuksesta ja
osaamisesta sekd arvoista ja asenteista. Tyohon kuuluu tydympériston ja -yhteison
lisaksi tyon sisédlto, vaatimukset ja organisointi sekd esimiestyo di tyon johtaminen.
(mm. llmarinen 2006, 79.)

Y ksilotasolla tyokyvyn tarkasteluun liitetdan esimerkiksi ammatilliset valmiudet,
stressinsietokyky ja persoonallisuus, tyossa jaksaminen, hallinnantunne, tyohyvin-
vointi, tyon merkitys ja arvomaailma seké tyollistymiskyky. Tyokyvyn tarkasteluun
liitettavia tydelaman tekijoita ovat mm. tydnjako ja tyon organisointi, organisaa-

tiomuutokset, tyoyhteisd, tdiden sujuvuus, tydkuormituksen selvittdminen, kiire, tyon
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hallinta ja kehittymismahdollisuudet tyossa. (Gould ym. 2006, 19; IImarinen 2006,
79.)

Y hteiskunnan tasolla tyokyvyn edellytyksia luodaan koulutus-, tyo-, eléke- ja sosiaa-
lipoliittisillaratkaisuilla. Taldin tyokyvyn kasitteeseen liitetdan lagjempi sosiaaliva
kuutuksen, tyoterveyshuollon ja tydmarkkinaosapuolten toimijaverkosto. Tyokyvyn
madrittely on riippuvainen siitd, tarkastellaanko sita esimerkiks sosiaalivakuutuksen,
tyoterveyden tai kuntoutuksen ndkokulmasta. Nain ollen tydkyvyn ulottuvuudet ovat
lagjentuneet yksilon voimavaroistajatydorganisaation ominaisuuksista eri toimijoiden
rooleja kuvaaviin ja yhteiskunnallisiin tekijoihin. (Ilmarinen 2006, 79; Launis ym.
2001 Gouldin ym. mukaan 2006, 19.)

toimijat ja ndiden rooli mééritelléén. Tyokyky ei sijoitu millekdan yksittdiselle tie-
teenalalle, ja kuva siitd on muuttunut aiempaa kokonaisvaltaisemmaksi ja moniulottei-
semmaksi. Y hteiskunnassa on tullut yha haastavammaksi kehittdg, arvioidaja hallita
tyokykya Koskatyokyky maarittyy monitasoiseksi, tarvitaan myds monitasoisia toi-
menpiteita sen edistamiseksi, yllapitamiseksi ja palauttamiseksi. Jotta voitaisiin valita
toimenpiteitd, joilla on todellista vaikuttavuutta, on tarkeéa jatkuvasti arvioida ja ke-
hittéa tyokyvyn arviointimalleja. (Gould ym. 2006, 18 - 19.)

Y ksimielisyys tyokyvyn méérittelyssa ndyttaa vallitsevan siitg, ettei tyokyky ole vain
yksilon ominaisuus, vaan yksilon, tyon ja ympériston yhteinen ominaisuus.
Tyokyvyn tarkastelussa liséa huomiota on alettu kiinnittéd myos jaljella olevaan tyo-
lahtokohdan. Kuntoutudainsdadant® painottaa ammatillisen kuntoutuksen ensisijai-
suutta tyokyvyttomyysel 8kkeeseen ndhden ja pyrkii aikaistamaan kuntoutuksen aloit-
tamista. (L 13.6.2003/549; Gould ym. 2006, 21; Saari ym. 2006, 16.)

4.2 | k&antymisen vaikutukset tyokykyyn

Lukuisissa tutkimuksissa on osoitettu, etta tyokyky heikkenee ikééntyessi ja etta sa-
manikaiset miehet ja naiset arvioivat tyokykynsa jokseenkin yhta hyvaksi (Esim. I1-
marinen ym. 1995, Piirainen 2000, Y16stalo 2002, IImarinen ja Tuomi 2004 Gouldin

ym. mukaan 2006, 58.). Kansanterveyslaitoksen koordinoimassa Terveys 2000
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—tutkimuksessa vaeston tyokykya tarkasteltiin kolmen eri mittarin, mm. koettuatyo-
kykya mittaavan Tyokykyindeksin avulla. Kaikilla mittausmenetelmillé korostui tyo-
kyvyn yhteys terveyteen ja motivaatioon, mutta yhteytta osaamiseen ei todettu.
(Gould ym. 2006, 1, 35, 41, 60, 255.)

Ik&ohtamisen késitteen taustalla olevassa kuntasektorilla toteutetussa |k&antyva tyon-
tekija 1981 — 1992 —seurantatutkimuksessa oli mukana edustava otos suurimmista
kunta-alan ammattiryhmisté. Tutkimuksessa selvitettiin 11 vuoden ajan noin 6500:n
yli 45-vuotiaan henkilon terveyden, toimintakyvyn, tyokyvyn, tydolojen ja kuormit-
tumisen muutoksia ikdantymisen myota. Seurantatutkimuksessa ilmeni, etta ikaanty-
minen el automaattisesti tarkoita tyokyvyn heikkenemisté&: runsaalla puolella kunta-
alan yli 45-vuotiaista tyontekijoista tyokyky sdilyi muuttumattomana 11 vuoden seu-
rantajaksolla. Kolmasosalla tyokyky heikkeni ja 10 prosentilla tyokyky parani. Seu-
rantatutkimusta varten rakennettiin mittari tyokyvylle, Tyokykyindeksi. Pitkittaistut-
kimus osoitti, ettéd Tyokykyindeks ennustaa melko hyvin tulevaa tytssd jaksamista ja
tyossa jatkamista. Tyokyvyn heikkeneminen on suurinta ruumiillisesti kuormittavissa
ammateissa ja lievempaa henkisissa ja yhdistelmét6issa. Erityisesti ikavalilla 51 — 58
vuottatyokyky heikkeni seurantatutkimuksessa merkittavasti. Yksilolliset erot koetus-
satyokyvyssa kasvavat suuresti idn myotéa. (Gould ym. 2006, 255 — 256; [Imarinen
2003, 398 — 399; IImarinen 2006, 56, 81 — 82; Tuomi, IImarinen, Klockars, Nygard,
Seitsamo, Huuhtanen, Martikainen, & Aalto 1995, 5; limarinen, Tuomi & Klockars
1995, 95, 99.)

Tyobkyvyn muutosten tdrkeimmét syyt olivat esimiestyohon, ergonomiaan ja
elintapoihin liittyvia Naista esimiestyon merkitys oli kaikkein suurin. Tyokyky parani
henkil6illg, joiden tyytyvéisyys esimiehen toimintaan ja asenteeseen oli seuranta-
aikana parantunut. Todennakdisyys tyokyvyn kohentumiseen oli 3,6-kertainen verrat-
tuna henkil6ihin, joiden tyytyvéisyys esimiehen toimintaan ei ollut kasvanut. Vastaa-
vasti tyokyvyn heikkeneminen oli voimakkainta henkildill&, jotka kertoivat esimiehel-
ta saamansa huomion ja arvostuksen vahentyneen seuranta-aikana. Heilla todennakaoi-
syys tyokyvyn alenemaan oli 2,4-kertainen verrattuna henkildihin, jotkaolivat sita
mieltd ettel esimiestyo ollut muuttunut huonompaan suuntaan. (Tuomi, IImarinen,
Martikainen, Klockars & Aalto 1995, 118 - 119; Tuomi 1997; Tuomi ym. 1997; Tuo-
mi ym. 1998; lImarinen ym. 1997; lImarinen ja Tuomi 2004, |Imarisen mukaan 2006,
56 - 57.)
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Fyysisen tyokyvyn heikkenemisen liséksi eri-ikéisten tyokyky poikkeaa myos siind
suhteessa, ettd vanhemmat tarvitsevat pidemman elpymisajan rasituksen jalkeen. Fyy-
sisen kuormituksen ohella myds huonosti organisoitu tyo, esimerkiksi kiire,
vaikutusmahdollisuuksien, arvonannon tai esimiestyon puute liséévét ikaéntyvan tyon-
tekijan tyokyvyn riskeja (Tuomi, llmarinen, Martikainen, Klockars & Aalto 1995,
118 — 132; Gould ym. 2006, 256.)

Tutkimuksissa todetut tyon kannalta merkittavimmat psyykkisen toimintakyvyn
ik&antymismuutokset ovat havaintotoiminnan tarkkuuden ja nopeuden heikentyminen,
mutta toisaalta niiden nadhd&an vaikuttavan vain vahan henkilon todelliseen tyokykyyn
ja olevan kompensoitavissa tyokokemuksen mukanaan tuomalla viisaudella seké voi-
mavarojen vahvuudella. (Ruoppila & Suutama 1994, 75, 105; IImarinen 2006 142 —
143, 146) Ikaéantyviin yhdistetddn myos ns. henkisen kasvun ominaisuuksia, joita ovat
strategisen gjattelun lisdantyminen, harkitsevuus, kokonaisvaltainen hahmottaminen,
hyvét vuorovaikutustaidot, sitoutuminen tyohon ja luotettavuus (mm. Kuntatyd 2000,
6—7).

Ik&antyva tyontekija —tutkimuksen tulosten merkittavyytta korostaa se, etta kyseessa

on samojen henkildiden 11 vuoden seurantatutkimus, jolloin seurannan alussa henki-

[6iden keski-ika oli 51 vuotta ja seurannan lopussa 62 vuotta. Edustettuina olivat hen-
Kisesti jafyysisesti kuormittavat ammatit seka yhdistelmétyo, esimerkiksi sairaanhoi-
totyd. Tulosten mukaan tyokyvyn muutokset olivat riippumattomia tyon luonteesta ja
sukupuolesta. (IImarinen 2006, 57.)

4.3 Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin malleja

Kasitykset tyokyvysta ovat 1990-luvulta alkaen kehittyneet ja muuttuneet aiempaa
monipuolisempaan ja kokonaisvaltaisempaan suuntaan, ja terveyspainotteisen maarit-
telyn rinnalle ovat tulleet integroidut mallit. (Makitalo 2006, 172 — 173.)

Tyoterveyshuollossa vallitsevat tyokyvyn tarkastelundkokulmat ovat [&8ketieteel lisesti
painottuva terveyden ja toimintakyvyn malli sekéatyokyvyn tasapainomalli. La&ketie-
teellisen kéasitystyypin mukaan tyokyky on yksilollinen, terveydentilaan liittyva ja
tyosta riippumaton ominaisuus, jonkataustalla ovat psykofyysiset ja biomedisiiniset
sairausteoriat. Tyokyvyn tasapainomalli eli kuorma-kuormittumismalli lagjentaa tyo-
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kyvyn kéasitetta tarkastelemalla ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisté ta-
sapainoa. Tasapainomalli perustuu erilaisiin ihmisen ja ympariston tasapainomalliin
perustuviin stressiteorioihin. (Gould ym. 2006, 19; M&kitalo 2006, 172 - 173.)

Tyo6n muutoksesta aiheutuvat uudentyyppiset tyoterveysongelmat ovat lisanneet kiin-
nostusta integroituihin ja moniulotteisiin malleihin, joissa tyokyvyn katsotaan synty-
van ja kehittyvan monen tekijan vaikutuksesta. Tyokyvyn rinnallaja sijasta onkin
viime aikoina alettu puhuatyohyvinvoinnista, jolla tarkoitetaan organisaation
tyokykyrakenteen laatua, joka kohdistaa huomion erityisesti tydyhteisoon ja tyoela
man laatuun. Integroitujen mallien taustateorioita ovat systeemiteoriat, erityisesti toi-
minnan teoria. (Gould ym. 2006, 19; IImarinen 2006 79 — 81; M&kitalo 2006, 172 -
173.). Integroiduissa malleissa otetaan perinteisten tekijoiden lisdksi huomioon mm.
johtaminen, tydyhteiso, yhteisollinen tyon hallinta ja tydelaman ulkopuolinen sosiaa-
linen ja yhteiskunnallinen ympéristo._(Gould ym. 2006, 19; IImarinen 2006, 79.)

On myds katsottu, etté lagja-alaisten tyokykymallien kayttd on osn harhaanjohtavasti
lagjentanut tyokyvyn ja tyokykya yll&pitavan toiminnan maérittelyn koskemaan myos
asioita, joitaei tavallisesti yhdisteta terveyden ja suorituskyvyn edistémiseen. Tyoky-
kya edistavaks toiminnaks saatetaan kutsua esimerkiksi tydympéristoon, tyoyhtei-
s00n ja ammattitaitoon kohdistuvaa toimintaa, jolla pyritéan tyokyvyn edistamiseen
ilman etté toiminta johtaa tyontekijoiden fyysisen ja psyykkisen suorituskyvyn ko-
hoamiseen. (M&kitalo 2006, 177.)

Lagja-alaiset tyokykymallit tuovat esille, ettatydssa jaksamisen edist@minen on tyon-
tekijoiden suorituskyvyn parantamisen liséksi myds tydyhteisoon, tydymparistoon ja
kompetenssiin vaikuttamista, esimerkiksi vuorovaikutuksen parantamista, ergonomian
korjaamista, tyontekijoiden kouluttamista ja terveyden edistamistéa. Mallit eivét kui-
tenkaan ole riittavia havainnollistamaan tyon tekemisen prosessin kehittamisté eli tyon
Sisaltoon, tydn organisointitapoihin ja tydn muutokseen liittyvia tyéterveysongel mia,
vaan taman problematiikan kasittelyyn tarvitaan tydprosessin toimintaa ja sen muutos-
ta havainnollistavia systeemisid malleja ja késitteitd, tyon kehittamista. (Makitalo
2006, 178, 189, 203.)

I kéantyva arvoonsa —toimenpideohjel massa tuotettiin nelja teoreettista viitekehysta,

joilla pyrittiin kuvaamaan ik&antyvien tyontekijoiden tilannetta teoreettisesti ja kay-
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tannollisesti. Ensimmaéinen malli kuvaa ikéantymisen, terveyden, elintapojen ja tyon
interaktioita, jolloin tyokyky on néiden eri tekijoiden vaikutusalueen polttopisteessa
Toinen viitekehys kuvaa ikééntyvan tyontekijan tyokyvyn riittavyytta suhteessa tyon
vaatimuksiin. Noin 45 ikavuoden jalkeen erityisesti fyysinen reservikapasiteetti heik-
kenee, ja tyodn vaatimusten pysyessa muuttumattomina tyontekija ylikuormittuu ja
elpyminen kuormituksesta hidastuu. Ratkaisu ongelmaan on reservikapasiteetin séilyt-
Kisesti kuormittavassa tydssa paagongel mana on tydvaatimusten kasvu, ja reservikapa-
Siteettia voidaan turvata suuntaamalla mahdollinen tydmaéran kasvu voimavara-
alueille, jotkaidn myota ovat vahvistuneet seka jattamalla riittavasti aikaa tyosta el-
pymiselle. (Ilmarinen, Huuhtanen, Louhevaara & Nasman 2001, 283 —289.)

Kolmas toimenpideohjelmassa kehitetty teoreettinen viitekehys kuvaa yksilon mah-
dollisuuksia oman toimintakykynsa voimistamiseen. Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky muodostavat hdnen tyokykynsé perustan. Toimintakyvyn eri
osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa, mika sidos voimistuu ian myota. Y hden osa
alueen vahvistaminen vaikuttaa positiivisesti kahteen muuhun, ja sama vaikutus on
huomattavissa myds toiseen suuntaan. Malli kuvaa myos sitg, ettatoimintakykyé tulee
ollaenemman kuin tyo vaatii. Ikaéntymisen myotéa fyysinen toimintakyky heikkenee
ensimmaisena ja | kdantyva arvoonsa —ohjel massa onkin tdman mallin tiimoilta toteu-
tettu useita hankkeita, joilla on testattu liikunnan merkitysté osana tyokykya yllapit&-
vaatoimintaa. (Ilmarinen, Huuhtanen, Louhevaara & Nasman 2001, 283 — 289.)

Neljas viitekehys, joka tuotettiin Ikaantyva tyontekija —seurantatutkimuksessa kerty-
neesta aineistosta seka I kdantyva arvoonsa —ohjelman projekteista kertyneen tiedon
pohjalta tunnetaan nimell& Tyokykya yll&pitavan toiminnan perusmalli (tyky-malli).
Se on monipuolinen toimintamalli, jonka tarkoituksena on ikaantyvien tyontekijoiden
tyokyvyn kehittdminen ja yllgpitdminen. Tyky-mallia késitelléén kappaleessa4.3.2 .
(I'marinen, Huuhtanen, Louhevaara & Nasman 2001, 283 — 289.)

4.3.1 Tyokykytalo
Tyoterveyslaitoksella 1990-luvun tutkimusaineiston ja hankkeiden perusteella kehitet-

ty " Tyokykytalo” on kokonaisvaltainen malli, jossa tyokyky rakentuu yksilon voima-

varoista, tydhon ja tyontekoon liittyvista tekijoista seka tyon ulkopuolisesta ympéris-
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tostéd. Muihin lagja-alaisiin malleihin verrattuna tyokykymalli korostaa pohjakerrok-
sen, toimintakyvyn jaterveyden ensisijaisuutta. (Gould 2006, 22 — 23; IImarinen
2003, 398; Mé&kitalo 2006, 176 - 177.)

Y hteiskunta
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KUVIO 2. Tydkykytalo
(Léhde: llmarinen 2006, 80.)

|
Tyokyvyn pohjakerroksen muodostaa terveys seké fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-
nen toimintakyky. Koko muun rakennelman paino kohdistuu pohjakerrokseen, jolloin
muutokset toimintakyvyssé ja terveydessa joko uhkaavat tai kehittavét tyokykya.
V ahva pohjakerros hidastaa myos ikdantymisen vaikutuksia tyokykyyn. (IImarinen
2003, 396 — 397; lImarinen 2006, 79 - 80.)

Rakennelman toinen kerros on ammattitaidon ja osaamisen kerros. Tydelaman muu-
toshaasteet edellyttavéat osaamisen jatkuvaa paivittamistg, mika on yha téarkeampi tyo-
kyvyn edellytys. Osaamiseen kuuluu my6s toimiminen tydyhteisoissa seka pétevyys
oman tyon kehittamiseen. (Ilmarinen 2006, 79 - 80.)

Kolmannessa kerroksessa késitel|aan tyontekoon liittyvié arvoja, asenteita ja motivaa-
tiota. Kyse on tytn ja omien voimavarojen tasapainosta sekéa tyon ja muun eldman
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valisigta suhteista. Henkildn omaksuma uusi tieto seka yhteiskunnassa tapahtuvat
muutokset vaikuttavat hdnen arvoihinsa ja asenteisiinsa, joten tdma kerros on vaikut-
teille avoin. Tutkimusten mukaan mm. elékeasenteet muuttuvat tydeldman kuluessa
paljon. (Ilmarinen 2003, 397; lImarinen 2006, 79 - 80.)

Tyokykytalon neljas kerros on rakennelman suurin ja painavin osa. Se kuvaaty6ta ja
siihen liittyvia tekijoita, jotka” painavat” alempia kerroksia. Tyokerros on vaikeasti
hahmottuva ja mitattava, moniulotteinen kokonaisuus. Tyokerrokseen kuuluvat tyon
sisdlto ja vaatimukset, tydyhteisd ja organisaatio sekd esimiestyo ja johtaminen. Vas-
tuu neljannestd kerroksesta on esimiehilla ja heilld on my6s valtuudet sen muuttami-

seen ja organisointiin. (Ilmarinen 2006 79 - 80.)

Paévastuu kolmesta alimmasta kerroksesta on tyontekijalla, mutta kerrosten valilla on
voimakkaita riippuvuuksia ja niiden keskina nen toimivuus ratkaisee tyokyvyn tason,
joten tyokykytalomallissa korostuu yhteisollisyys ja yhteistyd. ESmies voi tukea tyon-
tekijan voimavarojen kehittamista ja tyontekijé voi vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja
esimerkiksi eri-ikéisten yhteistyohon. Myos esimies voi tarvita tyoyhteison tukea.
(I'marinen 2003, 398; IImarinen 2006, 79 - 80.)

Kun tarkastellaan ikdantymisen vaikutuksia tyokyvyn muutoksiin, on vaikea erottaa
ympariston, elamantyylin ja sairauksien aiheuttamat muutokset ikaantymisen vaiku-
tuksista. 1k&antyva tyontekija -seurantatutkimuksessa tyokykya mitattiin seitsemasta
osatekijastd muodostetun mittarin, Tyokykyindeksin avulla. Sen osatekijoita ovat:
nykyinen tyokyky verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan, tyokyky tyon vaatimusten
kannalta, 188kérin toteamien sairauksien maéra, sairauksien arvioitu haittaty6ssg, sai-
rauspoi ssaolopdivét viimeisen vuoden aikana, oma arvio kykenevyydesta tyohon ter-
veyden puolesta kahden vuoden kuluttua ja psyykkiset voimavarat. Tyokykyindeksin
jasuhteuttaa sen tyon vaatimuksiin samalla huomioiden myds sairauksien olemassa-
olon. Tyontekijan oma arvio tyokyvyn aiemmasta kehityksesta ja tulevaisuuden tasos-
ta lisdavét tyokykyindeksin luotettavuutta. Tyokykyindeksin onkin osoitettu mittaavan
tulevan tyokyvyn kannalta olennaisia piirteité. (Tuomi, llmarinen, Martikainen,
Klockars & Aalto 1995, 118 - 121.)

Tyokyky on kiinteassa yhteydessa henkilon elamantilanteeseen ja muuhun elamaéan.

El&dmankulun eri vaiheissa tyokykyyn suuresti vaikuttavia tekijoita ovat perhe jal&
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hiyhteisd jatyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen onkin noussut térkedksi. (I1ma-
rinen 2006, 81.)

Tyokyvyn yll8pitamisess ja kehittamisessa tarvitaan sekd esimiehen etta tyontekijan
hyvaa yhteisty6ta, samoin tyoyhteisd voi vaikuttaa siihen merkittavasti. Tyoterveys-
huollon ja tydsuojeluorganisaation rooli on myds keskeinen. Henkiloston tyokyvysta
huolehtiminen on tyoterveyshuollon lakisédteinen tehtdva. Tyokyvyssd on ensisijai-
sesti kyse ihmisen voimavarojen ja tyon valisestd tasapainosta, joten ihminen etsii
koko gjan mahdollisimman hyvéa tasapainoa naiden vélilla Tydelaman eri vaiheissa
tasapaino voi vaihdella suuresti, jolloin tarvitaan jatkuvaa yhteensovittamista. Tyon
vaatimukset muuttuvat paljolti globalisaation ja uuden teknologian my6ta ja ihmisen
voimavaroihin taas vaikuttaa muun muassa eldméantilanne ja ik Né&in ollen tyoky-
kyyn vaikuttavat tekija muuttuvat jatkuvasti. (Ilmarinen 2006, 80 - 81.)

4.3.2 Ikdantyvan tyovoiman tyokykya ylldpitava toiminta (tyky)

Tyokykya yllépitava toiminta eli tyky-toiminta on ollut kéytdssa 1990-luvun alusta
[ahtien, jolloin se alkoi tydmarkkinaosapuolten sopimuksesta. Tyky-toiminnan tarkoi-
tuksena on tyontekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen edistaminen, tyon jatyo-
ympariston parantaminen seka tydyhteison ja tydorganisaatioiden kehittaminen. Ta-
voitteena on myos, ettatyonantaja, henkilosto ja tydterveyshuolto yhdessa suunnitte-
levat, toteuttavat ja arvioivat tyokyvyn edistamisen keinoja. (Kauppinen, Hanhela,
Heikkila, Lehtinen, Lindstrém, Toikkanen & Tossavainen 2004, 316.)

Ikékomitean mietinndn pohjalta tehdyissa tydlainsdddanndn muutoksissa vuosina kes-
keisté oli tyokykya yllgpitavan toiminnan kirjaaminen lakiin tydnantajan pakollisena
velvoitteenajaeri toimijoiden yhteistoimintana, jonka tavoitteena on, ettatyokykya
yllgpitava toiminta ulottuu yksilosta tydympéristoon ja tydyhteisoon. Tyéterveyshuol-
tolain sanamuoto tyontekijan terveyden sekatyo- jatoimintakyvyn edistamisesta tyo-
uran eri vaiheissa kohdistaa huomion myos ikééntyviin. (L 21.12.2001/1383; L
23.8.2002/738; IImarinen 2006, 185 — 187.)

Kuviossa 3 esitetdan tyokykytoiminnan perusmalli javaikuttavuus yrityksille ja tyo-
organisaatioille (mm. lImarinen 2006, 85).
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KUVIO 3 Tyky-toiminnan perusmalli ja vaikuttavuus yrityksille ja ty6organisaatioille

(Lahde: llmarinen 2006, 85.)

Tyokykya yll&pitavan toiminnan perusmalli on sama kaikenikéisille. [kéntyvilla

tyontekijoilla on kuitenkin sellaisia erityistarpeita ja—piirteitd, jotka on otettava huo-

mioon tyky-toimintaa suunniteltaessa. (Ilmarinen 2003, 399 — 340; Kuntatyd 2000,

10))

Ik&antyvien tyky-toiminta kohdistuu tyontekijaan ja tyéhon. Tyohon liittyvét toimen-

piteet kohdistuvat tyooloihin ja tydyhteisdon. Tyontekijan voimavarojen vahvistami-

nen kohdistuu toimintakykyyn ja terveyteen seka ammatilliseen osaamiseen. Paras
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tulos saadaan, kun kaikki nelja kehittamiskohdetta asetetaan tarkeyg érjestykseen ja
integroidaan keskenaan. Toteuttamisen tulee perustua organisaation kulttuuriin java
paaehtoisuuteen. Erittain keskeistéd on myos tyoterveyshuollon, tydsuojelun ja muiden
asiantuntijaorganisaatioiden tuki. Ellei toiminta paranna tyokykyé ja hyvinvointia toi-
votusti, prosesseja on muutettava ja korjattava. (Ilmarinen 2003, 399 — 340.)

Ikéantyva tyontekija 1981 — 1992 —seurantatutkimuksessa saatiin runsaasti tietoa teki-
jOist, jotka heikentévét ja vahvistavat ikéantyvien tyokykya. Vuosina 1990 — 1996
Tyoterveydaitoksen Ikdantyva arvoonsa —toimintaohjel massa kokeiltiin eri toiminta-
mallegja yli 20 tutkimus ja kehittamishankkeessa ja niiden perusteella rakennettiin
tyvien kannalta keskeisia tehtavia. Esimerkiksi ergonomisissa tehtévissa tulee ottaa
huomioon psykomotoriset ja aistien muutokset seka yksipuolisesti kuormittavien tyo-
asentojen korjaaminen. Ergonomian keinoin tulee vahentaa tyon fyysist kuormitta-
vuuttaja tyoaikajérjestelyissa tulee huomioida ik&antyvien tarvitsemaa elpymista ja
joustavuutta. (Kuntatyd 2000, 10.)

Esimiestyon kehittamisessa keskeisté on eri-ikdisten erilainen johtaminen. 1kdohtami-
sessa katsotaan tarvittavan neljan uuden esimiestaidon omaksumista. Niité ovat oman
ik&asenteen selvittaminen, oma osallistuminen tiimityoskentelyyn, téiden siséllon ja
vaatimusten yksilollinen suunnittelu ja johtaminen tyontekijan voimavarojen mukaan
seka avoin ja varhainen tiedonvélitys tulevista muutoksista. Jalkimmaiseen lasketaan
mukaan myo6s valmius keskusteluun elamantilanteeseen jaikaan liittyvista kysymyk-
sista (Ilmarinen 2006, 210; Kuntatyd 2000, 10.)

Vuosina 1996 ja 2000 toteutetun eurooppalaisen tydolotutkimuksen perusteella raken-
netut ikaantyvien tyooloja koskevat suositukset kehottavat vahentamaan fyysisen tyo-
ympariston altistustekijoita ja tyon fyysisia vaatimuksia, mm. huonoja tybasentoja ja
raskaiden taakkojen kasittelya etenkin ik&antyneilta naisilta. Edelleen suosituksissa
kiinnitetd8n huomiota tyoympériston kehittamiseen ik&antyvien tyontekijéiden vah-
vuuksia hyddyntavaks ja oman tyon suunnittelun ja séételyn mahdollistavaksi. Suosi-
tuksessa kehotetaan yksilolliseen esimiesty6hon ja ik&johtamiseen seka joustaviin,
yksilollisiin tyGaikoihin. Myos terveyden ja toimintakyvyn monipuoliseen edistami-

siin vaikuttamiseen kiinnitetdan huomiota. Y hteiskunnan tasolla suositellaan etsimaan
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uusia toimintamalleja, joilla voidaan lyhent&a tytaikaa ja vahentda tyokuormaa. (1Ima:
rinen 2006, 415 —430.)

Tassa opinnaytetydssa ikaantyvan tyontekijan tyossa jaksamisen edistamisté tarkastel-
laan tunnetun lagja-alaisen tyokykymallin, Tyokykytalon, kautta. Aineiston analyysis-
saon lisdksi kéaytetty apuna tykytoiminnan perusmallia (kuviot 2 ja 3). Varsinaiset

tyon kehittdmisen mallit jateoriat rajautuvat nakokulman ulkopuolelle.

51KAJOHTAMINEN KUNTASEKTORILLA

5.1 Linjauksia ja kehittamistyota kunnissa

Organisaation kannalta tarkasteltuna tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioon ottava
henkildstohallinto on yhteydessa taloudelliseen menestymiseen. Hyvinvointi auttaa
jaksamaan seka tyossa etta tyon ulkopuolella. Se, ettatyontekijoiden jaksamiseen pa
nostetaan, nakyy henkildstdmenojen laskuna, tuottavuuden kasvuna seka saastdina
eléke- ja sairauskustannuksissa. Perustan tyohyvinvoinnin edistamiselle muodostavat
yhteison arvot ja strategia, jossa on mukana henkil6st6nékokulma. Tybhyvinvoinnin
kannalta my0s vallitsevat johtamiskaytannot ovat keskeisia. (Ollila & Joki 2005, 5 —
8.)

Kunnissa tyohyvinvointi voidaan ndhda strategisena valintana ja tydnantajapolitiikan
valineend. Tyohyvinvointikeskustelussa on alettu siirtya yksilolahtoisesta nakokul-
masta organisaatiokeskei sempaan |8hestymistapaan, jolloin yksilon tydhyvinvointia
tarkastellaan myos tekijand, johon yhteison toiminta vaikuttaa. (Kauppinen 2005, 25.)

Henkil6ston terveys ja motivoituneisuus on térkeda asiakaspalvelun ja tyon laadun
kannalta. Henkil6sto, joka voi hyvin, pystyy vastaamaan uusiin haasteisiin ja muutok-
siin. Kun toiminta perustuu henkilostostrategiaan ja kehittadminen toteutetaan suunni-
telmallisesti, on mahdollisuus liséta tuloksellisuutta, palvelun laatua ja tyohyvinvoin-
tia. (Ollila & Joki 2005, 5 —7.) Tyokyvyn yll&pitaminen ja kehittdminen on henkilos-
tovoimavarojen kehittamisen keskeinen alue. Tyky-toiminta edistéa myos tyoterveys-
huollon ja tydsuojelun tavoitteita ja kunnissa tyky-toiminta yleistyikin voimakkaasti
1990-luvun lopulla. (Oulasvirta & Brannkérr 2001, 101.)
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Ammatillisen osaamisen merkitysta henkiseen tydssa jaksamiseen ja tyokykyyn on
alettu korostaa 1990-luvulta lahtien. Myds kuntasektorilla puhutaan ammatillisen
osaamisen yll&gpitamisesta ja kehittamisesta tyopaikkojen kriittisind menestystekijoing,
jolloin asia liittyy lagjempaan keskusteluun julkisten palveluiden laadukkuudesta, oi-
keudenmukaisuudesta ja taloudellisuudesta. (Esim. Hilden 2002, 85 — 87.)

Kuntien henkilostostrategioissa on yleensa tavoitteet henkil6ston osaamisesta, johta-
misesta, palkkauksesta ja palkitsemisesta seka tyohyvinvoinnin edistdmisesta. Usein
painopistealueiksi on asetettu myos henkildston pysyvyys jarekrytointi, tasa-arvo ja
yhteistoiminta. Tyohyvinvoinnin muutos kunnissa 2003 — 2006 —tutkimuksen mukaan
tyossa jatkamisen tukeminen on selked strateginen valinta vain noin neljasosassa kun-
tia. (Ollila & Joki 2005, 11 — 12; Saari ym. 2006, 20.)

Ikéantyva tyontekija 1981 — 1992 —seurantatutkimuksen myo6ta kuntasektori on ollut
edellakavijana ikdohtamisen tutkimuksessa (vrt. 4.2) Kuntien sosiaali- ja terveyspal-
veluiden tydoloja on my6s viime vuosina tutkittu paljon. KuntaSuomi 2004 —tutkimus
osoitti tydelamén laadun kunnissa heikentyneen vuodesta 1995 vuoteen 2003 erityi-
sesti sosiaali- jaterveystoimessa. Tyohyvinvointi kuntasektorilla toimialoittain vuonna
2003 -tutkimus osoitti terveysalan tyontekijoiden pitavan tyotdan psyykkisesti ja fyy-
Sisesti raskaana. Myds Tilastokeskuksen tyoolotutkimukset ja Tyo6terveyslaitoksen
Tyoolot jaterveys —haastattelut ovat selvitténeet sosiaali- jaterveysalojen tilannetta
Tyoolot ja hyvinvointi sosiaali- jaterveysalalla—kyselytutkimus on selvittanyt alan
henkil6ston hyvinvointia, terveytté ja tydoloja vuosina 1992, 1999 ja 2005. (Laine ym.
2006, 6 —8.)

Kuntaty® 2010 -projekti on Kuntien eldkevakuutuksen tutkimusyksikon ja Kuntatyo
kunnossa -ohjelman yhteinen hanke, jonka tavoitteena on parantaa kunnallisen tyo-
elaman laatua ja myohent&é elakkeelle siirtymista. Tavoitteeseen pyritdan toteuttamal-
lavuosina 2003, 2006 ja 2009 Kuntatyd 2010 —pitkittéistutkimus, jolla kerdtdan tietoa
tyohyvinvoinnista, sen muutoksista ja sita edistavista toimista kunta-alalla. Tarkoituk-
sena on kehittaa tutkimustulosten pohjalta vélineitd, joilla voidaan parantaa kunnalli-
sen tydeldaman laatua ja seurata tydelaman kehittamistoiminnan vaikutuksia. Projektin
taustalla on Suomen Kuntaliiton, Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen ja Kuntien eldke-
vakuutuksen suunnittelema ohjelma jolla varaudutaan kunta-alan kiristyvaan tyovoi-

makilpailuun. Ohjelman pohjalta on kéynnistetty Kuntien tydvoima ja henkiléstd 2010
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-hanke ja hankkeeseen liittyen on ilmestynyt useita tyohyvinvointia ja elékkeellesiir-
tymista koskevia raporttgja. (Kuntaty® 2010 -projekti; Saari ym. 2006, 3.)

Tyohyvinvoinnin muutos kunnissa 2003 — 2006 -tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoin-
nin edistdmiseen ja henkildston osaamisen kehittémiseen liittyvét toimenpiteet kunnis-
saovat lisdantyneet tutkimusajankohtana. Erityisesti on kehitetty johtamista ja esi-
miestyoté seka lisétty ammattitaitoa parantavaa koulutusta, tydohon perehdytysta ja
tyovalineiden kayttokoulutusta. Myos terveyden ja toimintakyvyn seka tyoturvallisuu-
den edistdmista on lisétty. Lagkinnallisen kuntoutuksen kehittdminen ja uudelleensi-
joittaminen ovat kasvaneet tutkimusaikana.

Niiden kuntien méarg, jotka seuraavat sdénnollisesti henkildston tyéhyvinvointiate-
kemall& henkilostotilinpadtoksen, on kasvanut. Kuitenkin vain noin puolet kuntien
henkilOstOasioista vastaavista on sitd mieltd, ettd omassa kunnassa osataan tukea va-
jaakuntoisia tyontekijoita tydssa selviytymisessa. (Saari ym. 2006, 5, 8.)

El&kepoistuman hallintaan liittyvid konkreettisia toimenpiteita tai suunnitelmia on
tehty vain kolmasosassa kuntia. Suurimmassa osassa kuntia ty6terveyshuolto jérjeste-
taén kunnan terveyskeskuksessa ja toiseksi yleisimmin kunnan henkildston terveys-
asemalla, ja henkilostOasioista vastaavat arvioivat sen toteutumista varsin hyvaksi.
Parhaiten tyoterveyshuollon arvioidaan onnistuneen kuntoutustoimenpiteiden pariin
ohjaamisessa, ja tulokset ovat parantuneet kolmen vuoden seurantgjaksolla. Tana ai-
kana ammatillisen kuntoutuksen tunnettuus ja kaytté on kunnissa lisdantynyt selvasti,
vaikka sen tavoitteena olevan tyollistymisen méaard on pienissé kunnissa laskenut.
Ammatillisen kuntoutuksen tunnettuuden kasvu selittyy vuonna 2004 voimaan tulleel-
lalakimuutoksella, jolloin ammatillisen kuntoutus muuttui harkinnanvaraisesta sub-
jektiiviseksi oikeudeksi. (Saari ym. 2006, 15 - 16.)

Vuonna 2006 kuntien henkildstdasioista vastaavista vain 47 prosenttia arvioi kuntou-
tusta koskevan yhteydenpidon sujumista esimiesten, kunnan henkildstéhallinnon, tyo-
terveyshuollon, eldkelaitoksen ja tydvoimaviranomaisten valilla hyvaksi. Erityisesti
tyytyméttomyytta tuli esiin esimiesten suhtautumisesta tyohyvinvointitoimintaan seka
esimiesten ja ty6terveyshuollon yhteistyosta. (Saari ym. 2006, 17.)

Mahdollisuus osa-aikatyohon, joka voidaan ndhda tyduran lyhenemisena tai valineend

tyduran pidentéamiseen, vaihtelee kunnittain ja eri toimialoilla suuresti. Kyselyyn vas-
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kunnassa hyvin& Suurten ikaluokkien tayttdessi osa-aikaeldkkeen kriteerit osa-
aikaty6 on tulevina vuosina mahdollista entistd suuremmalle joukolle. Toisaalta enna-
koidaan myos, etta tydvoimapula kasvattaa tarvetta ikdantyneiden tyontekijoiden ko-
koaikatyolle. (Saari ym. 2006, 17.)

5.2 Ikgohtaminen ja tyohyvinvoinnin tukeminen Jyvaskyl&ssa

Jyvaskylan verkostokaupungin ja Keurusseudun kuntien vanhuspal velujen kehittamis-
hankkeen henkil0stostrategialuonnoksessa mainitaan, etta vanhuspalveluiden henki-
[6ston keski-ikéa seudulla (45,8 vuotta) asettaa henkildston tyokyvyn sailymiselle, rek-
rytoinnille, osaamisen varmistamiselle ja ikgohtamiselle haasteita. Kattavasti kaytos-
sd olevina tyohyvinvoinnin tukemisen keinoina mainitaan kehityskeskustelut, joilla
lisdt&an vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon ja osaamisen kehittamista. Muina
tydhyvinvointiin osaltaan vaikuttavina keinoina mainitaan valiton yhteistoiminta, ke-
hittamishankkeisiin osallistuminen, seké erilaiset mittaukset, joilla pyritéan kartoitta-
maan tyoyhteiston kehittamistarpeita. Myos tydelamgjoustot ja tydaikasuunnittelu
nahdaan keinoina lisdta tyohyvinvointia. (Vanhuspalveluiden seudullinen henkil6st6-
strategialuonnos 2008 — 2020 2007, 14 - 15.)

Jyvaskylan kaupungissa on kaupunkistrategian yhteydessa laadittu henkilostopoliitti-
nen Jyvaskyl&sopimus, joka korvaa perinteisen henkilostostrategian. Jyvakyla-
sopimuksessa méaritelldan henkilostopolitiikan tavoitteet ja suunta ja se sisaltéd mm.
henkil6stosuunnittelua, yhteistoimintaa, henkildston kehittamista seka henkildston
hyvinvointia ja palkkausta koskevat linjaukset. Vuosittain Jyvaskyl&-sopimuksesta
johdetaan henkildstohallinnon toimenpideohjelma. (Jyvaskyl&sopimus, 2006.)

Tyohyvinvointitoiminnan tavoitteeks Jyvaskylan kaupungissa on kirjattu hyva tyail-
mapiiri, turvallinen tydymparistd seka oikeudenmukainen ja kannustava esimiestyo,
jotka mahdollistavat koko tyduran gjan tyontekijoiden korkean tydmotivaation ja tyo-
kykyisyyden. Osaltaan tyohyvinvointitoiminnalla tavoitellaan henkil6ston sairauspois-
saolojen vahentamista seka el8kkeel lesiirtymisian nostamista. (Jyvaskyl& sopimus,
2006.)

Vuonna 2006 toteutetun henkilostokyselyn mukaan Jyvaskylan kaupungin tyoyhtei-

sOissa parhaiten toteutuivat tasa-arvo, tyon kehittavyys, osaaminen ja vuorovaikutus.
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Henkiloston mielestd kehittamista oli toimenkuvien ja vastuiden selkeydessa, tyon
kuormittavuuden jakautumisessa tyoyhteisdiden sisdllg, viestinnassa ja palkkausjérjes-
telmassa. (Jyvaskylan kaupungin henkildstokertomus vuodelta 2006 2007, 5 —6.)

Kaupungin esimiesten johtamistaitoja kehitetéan eri esimiestasoille suunnatulla koulu-
tuksella, esimerkiksi tyon ohessa suoritettava johtamisen erikoisammattitutkinto on
syksylla 2007 meneill&&n kolmannen kerran. VVuonna 2007 otetaan kayttdon myos
esimiestyOn arviointi, jonka tarkoitus on kehittaa esimiestyota ja auttaa luomaan kau-
pungin yhteinen esimiestyon malli. Kehityskeskustelut ovat henkildstokertomuksen
mukaan keskeinen osaamisen johtamisen véaline, ja keskustelut toteutuivat vuonna
2006 siten, ettd 75 prosenttia henkilostosta kavi kehityskeskustelun. Kehityskeskuste-
luvalmiuksia ja -menetelmid on kehitetty ja myds uuteen henkil6tietojarjestelmadan on
suunnitteilla kehityskeskustelupohja. Kehityskeskustelut toteutuivat sosiaali- ja terve-
ystoimen toimialalla 80-prosenttisesti ja henkil6stokyselyssa sosiaali- ja terveystoimi
sal parhaimmat tulokset esimiestyosta. (Jyvaskylan kaupungin henkilostokertomus
vuodelta 2006 2007, 8, 22, 24.)

Henkil6ston hyvinvoinnin edistamisesta todetaan, etta koska sairauspoissaolot Jyvas-
kylassd ovat korkeita, vaikkakin samallatasolla kuin muissa kaupungeissa, keinoja eri
tehtavissa toimivien ja eri-ikéaisten tyontekijoiden jaksamisen tukemiseen on etsittava.
Toimenpiteet pyritéan kohdentamaan samanaikaisesti seké yksiloon etta tydelaman
kehittamiseen. Henkilostokertomuksessa todetaan myos, etté ian myota tyon merkitys
tyokyvyn rakentajanatai heikentgjana kasvaa. Tulevaisuudessa henkilostohallinto
pyrkii enenevésti tukemaan henkil0ston tydssa jaksamista ohjauksen ja erilaisten
hankkeiden avulla. (Jyvéaskylan kaupungin henkildstékertomusluonnos vuodelta 2006
2007, 10.)

Jyvaskylan kaupungin sosiaali- jaterveyspal vel ukeskuksessa valmisteltiin vuonna
2006 kaikille sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen palveluksessa oleville yhteiset
osaamisalueet seka aloitettiin yhdessa tyoterveyshuollon kanssa tyoyhteisojen kehit-
tamistyo TykeSote (Jyvaskylan kaupunki. Sosiaali- ja terveyspal vel ukeskuksen henki-
|6stokertomus vuodelta 2006 2007, 2).

Sosiaali- jaterveyspalvelukeskuksessa toteutuivat muita toimialoja paremmin tasa-

arvo, tyon kehittaminen, osaaminen ja tavoitetietoisuus, vuorovaikutus seka esimies-
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tyo. Tyytymattomyytta oli palkkaukseen, tyo koettiin kuormittavaks ja asiakkaiden
taholta koettiin uhkaa useammin kuin muillatoimialoilla. (Jyvaskylén kaupunki. Sosi-
aali- jaterveyspalvel ukeskuksen henkil0stokertomus vuodelta 2006 2007, 3).

Jyvéskylan kaupungin terveyskeskussairaalan toimintayksikoiden sisaisissi ohjeissa
tyokykya ylldpitava toiminta mééritetdan toiminnaksi, jolla tydnantaja, tyontekijat ja
tyopaikan yhteistoimintaorganisaatio pyrkivéat edistamaan ja tukemaan henkiloston
tyo- jatoimintakykya kaikissa tyduran vaiheissa. Tyokykya yll&pitavan toiminnan
katsotaan olevan koko henkil6ston vastuulla oleva osa péivittaista tyota. Tyokykya
yll&pitavan toiminnan keinoiksi méaritell&an kehityskeskustelu, tyéterveyshuollon
palvelut, tydolosuhteita kartoittavat kyselyt ja tulosten hyodyntaminen seka koulutus,
perehdytys, henkilostopalvelut ja vaihtoehtoisten tydaikamuotojen kaytto. (Tyokykya
yllgpitava toiminta terveyskeskussairaalan toimintayksikdissa 2006.)

TyOyhteisbon ja organisaatioon liittyva tyokykya yll&pitava toiminta maéritetéén joh-
tamiseksi, tyoyhteison yhteistoimintatavoiksi ja henkiloston valiseksi vuorovaikutuk-
seksi. Avoin tiedonkulku ja osallistumismahdollisuudet ovat perusldhtdkohtia, ja kei-
noja niiden toteuttamiseen ovat mm. viikoittaiset osastokokoukset, tiimipalaverit seka
lagjemmista kokouksista laadittavat muistiot. Henkildstolle jaettujen vastuualueiden
verkostokokoukset, tyokykya yllapitavat kehittamisprojektit, oman yksikon kehittami-
siitapdivat sekd ammatillisen osaamisen tukeminen koulutuksella néhddan myaos tyo-
kykya yllapitavan toiminnan keinoiksi. Ohjeissa on maininta, etta yksikoiden tyky-
ryhmien organisoima toiminta tapahtuu tydajan ulkopuolella ja pohjautuu vapaaehtoi-
suuteen. (Tyokykya yll&pitava toiminta terveyskeskussairaalan toimintayksikoissa
2006.)

Terveyskeskussairaalan ja vanhainkodin hoitohenkilokunnalle pidettiin vuonna 2006
Asdlak-kuntoutuksen yhteistoimintapal averi. Kotipalvelussa kehitettiin Aslak- ja TYK-
kuntoutusta osana ESR-hanketta Tyohyvinvointia edistéva tyon kehittaminen tyoter-
veyshuollon ja kuntoutuksen yhteistyona. Taman ohella kotihoidossa pohdittiin tyon
muutoksesta johtuvia tyohon jatyojarjestelyihin liittyvié ratkaisuja seka tehtiin ndihin
liittyvaa yhteistyota palveluasumisessa. (Jyvaskylan kaupunki. Sosiaali- jaterveyspal-
velukeskuksen henkil 6stokertomus vuodelta 2006 2007, 5).
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5.3 Tyo6ssi jatkamista koskevia hankkeita ja tutkimustuloksia

Kuntasektorilla on viime vuosina toteutettu lukuisia johtamiseen, tydyhteisoon, osaa-
miseen ja tyokykyyn liittyvid hankkeita, joita koskevia oppaita, ohjeita jatoimintamal-
lgja on julkaistu Kuntien elakevakuutuksen Kuntaty® kunnossa—sivustolla, mm. Joen-
suun kaupungin senioriohjelmatai Jarvenpadan kaupungin uralla uusiutumisen toimin-

tamalli.

Kansainvalisessi Nurses early exit (NEXT) -tutkimushankkeessa tutkittiin hoitohenki-
[6stdn sitoutumista tydohon ja ammatinvaihtoajatuksia kymmenessa EU-maassa. Si-
toutumiseen sidoksissa olevia asioita olivat erityisesti oman tyon merkitykselliseksi
kokeminen, osaamisen hytdyntéaminen ja kehittdminen seka resurssien riittavyys. Eri-
tyisesti yli 50-vuotiailla tyytyméattomyys fyysisiin tydolosuhteisiin oli yhteydessa hei-
kompaan ammattiin sitoutumiseen. Mikaan tydaikamuoto ei ollut sitoutumisen kan-
vaikuttaa tydaikoihin vaikuttivat sitoutumiseen. Tuloksissa kiinnitet&an huomiota sii-
hen, etta terveyskeskusten vuodeosastot olivat vahiten kiinnostusta heréttévia paikkoja
tyOpaikan vaihtoa gjattelevien mielesta ja tutkija kannustaakin siihen, ettatyopaikat
pitéisivat kiinni niistd osagjista, jotkaovat jo alalla. (Koivula 2007, Laine 2007 5 — 6,
157 —158.)

Lagja vuosina 2002 — 2006 Helsingissa toteutettu tydelaman kehittémisohjelmaan
Tykesiin kuuluva HKR-Tekniikan ikaohjelma kytki ikdantymiseen liittyvét kysymyk-
set osaksi organisaation strategista johtamista. (Kuntatyd kunnossa 2007; Tuottavaa
tyota kaiken ikaéa 2007.)

HKR-Tekniikan ik&ohjelmassa toimenpiteet kohdistuivat johtamiseen, ammattitaidon
kehittamiseen ja osaamisen siirtamiseen kéytantoihin, tyokyvyn edistamiseen, tyo-
aikajarjestelyihin, palkkaukseen seka koko tydyhteison toimivuuteen. Hankkeen jal-
keen saatua kokemusta hyddynnetdan johtamisjarjestelmén osana. I kéohjelma koski
kaikkia yli 45-vuotiaita tyontekijoité ja siind mééritettiin periaatteet, joillatyduran 15
viimeista vuoden jaksamisesta huolehditaan. Ikéohjelmaan kuului itsensa kehittami-
seen kannustava palkkaus érjestelma, monipuoliset tyokierto- ja koulutusmahdolli-
suudet seka "terveystakuu”, mika tarkoitti vuosittaisia terveys- ja kuntotarkastuksia ja
tyon kuorimittavuuden ja tyokyvyn arviota yli 55-vuotiaille. Yli 45-vuotiaille tyonte-

kijoille kuntotutkimukset ja terveystarkastukset jarjestettiin joka kolmas vuosi. Vuo-
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sittaisissa kehityskeskusteluissa laadittiin kullekin tyontekijalle oma henkilokohtaisen-
tyoeldman tyodelinkaaren kehittamissuunnitelma, jossa olivat mukana myos elékkeelle
jéémiseen liittyvét asiat. Keskustelun [ahtokohtana oli ty6ssa jatkaminen tuottavana
elakeik&an saakka seka elékkeelle jadminen terveend. Ohjelmassa mainittiin mygs,

se oli organisaation kannalta kannattavaa. (T uottavaa tyota kaiken k&4 2007, 6 — 10.)

HKR-Tekniikan ikéohjelmassa tarjottiin tyonantajalle kalliille osa-aikael &kkeille uu-
siavaihtoehtoja, kuten siséinen tyonkierto, tybaikajoustot, tydterveyteen sidotut ikéa-
vapaat, kapasiteetin kayttoon sidotut kuntolomat seké osallistuminen terveystarkastuk-
siin ja kuntomittauksiin. Myos tarvittavat kuntointerventiot ja omaehtoiset elamanta-
pamuutokset olivat normaaliin el&keik&én jatkamista tukevia keinoja. Hankkeen aika-
na osa-aikael akeléisten maaré tippui viidessa vuodessa 40 prosenttia. (Tuottavaatyota
kaiken ikéa 2007, 8.)

Vuosina 2003 ja 2006 toteutetussa Kuntaty® 2010 —tyontekijakyselyssa kunta-alan
esimiehilta kysyttiin kuinka hyvin he olivat perilla alaistensa tyokyvysté jaoliko heilla
keinoja tukea daistensa tydssa jatkamista jos tyokyky oli alentunut. Heiltd kysyttiin
myds millaiset keinot he olivat kokeneet parhaimmiksi alaistensa tyokyvyn yll&pit&
miseksi jaoliko ty6terveyshuollosta ollut heille apua tyontekijoiden tyossa jatkamisen
tukemisessa. (Saari 2006, 77 -78.)

Vuonna 2006 terveysalan esimiehista 92 prosenttia ja sosiaalialan esimiehista 96 pro-
senttia vastasi olevansa perilla alaistensa tyohyvinvoinnista erittéin tai melko hyvin.
Sosiadli- jaterveysalalla oli kolmessa vuodessa tapahtunut hienoista laskua tyokyky-
ongelmaisten tyontekijoiden maaréssa, kuitenkin vuonna 2006 esimiehisté noin 85
prosenttia ilmoitti, ettd heidan alaisissaan on henkildita, joillaon terveyteen liittyvia
vaikeuksia selvité tytssaan. (Saari 2006, 79 - 80.)

Vuoden 2006 kyselyssa sosiaalialan esimiehista 67 prosenttia ja terveysalan esimie-
histéd 62 prosenttia katsoi kaytdssdan olevan keinoja, joillavoi tukea tyokykyongel-
maisten tyontekijoiden tydssa jatkamista. Vuoden 2003 kyselyssa vastaavat luvut oli-
vat sosiaalialalla 82 prosenttia jaterveysalalla 78 prosenttia. Keinovalikoiman laskun
takana olevia tekijoita tarkasteltaessa yhtena syyna voidaan ndhda tyontekijoiden
ikdantyminen. Kunnan koolla, sijainnillata esimieskoulutuksella ei ollut merkitysta,

mutta sen sijaan esimiehen hankkima omaehtoinen koulutus oli yhteydessa hanen kay-
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tosséan olevaan keinovalikoimaan. Muita keinovalikoimaa lisédvia seikkoja olivat
tyOpaikan kannustavuus ja hyva yhteistyo tyoterveyshuoltoon, vaikka toisaalta vain
kaksi viidesosaa koki, ettatyoterveyshuollosta oli ollut apuatydssd jatkamisen tuke-
misessa. Myos alaisten lukuméara lisési esimiesten kéytdssa olevia keinoja tukea
tyontekijoiden tyokykya Taman voidaan olettaa olevan yhteydessa esimiehen koke-
musvuosiin seké siihen, ettaisommassa tyoyksikdssd on enemman mahdollisuuksia
erilaisiin tydjéarjestelyihin jajoustoihin. (Saari 2006, 80 — 82, 85.)

Kun esimiehilta kysyttiin millaisia keinoja he olivat kayttaneet adaistensa tyossa jat-
kamisen tukemiseen, eniten mainintoja saivat keskustelut ja palaute (24 prosenttia
vastagjista) eli kehityskeskustelut, yleisempi ohjaus ja tukeminen seka séénnéllinen
palaute ja tiedonkulun parantaminen. Lahes yhta paljon mainintoja saivat tyohon liit-
tyvét jérjestelyt (23 prosenttia), joitaolivat tydaikajarjestelyt ja joustot seka tyotehta
vien rédtalointi ja uudelleensijoittaminen. Lagkinnalliset ja ammatilliset kuntoutustoi-
menpiteet saivat kolmanneks eniten mainintoja (10 prosenttia.). Koulutusta ja tydnoh-
jausta pidettiin seuraavaksi térkeimpina keinoina vaikuttaa tyossa jaksamiseen (mo-
lemmat 8 prosenttia). Seuraavaksi eniten mainittiin yhteistyo tyoterveyshuollon kans-
sajasen tiivistdminen (7 prosenttia) seka perinteinen tyky-toiminta (6 prosenttia).
Mainintoja saivat myds tydilmapiirin parantaminen (6 prosenttia, tyokierto (4 prosent-
tia), virkistystoiminta (2 prosenttia) seka toimiva sijaiskaytanto (1 prosentti). Merkil-
lepantavaa tuloksissa on, etté yhteistyo ty6terveyshuollon kanssa sai esimiehilté suh-
teellisen véhan mainintoja. Tiiviill& esimiehen ja tyoterveyshuollon yhteistyolla on
vaikutusta esimiehen keinovalikoiman olemassaoloon. Onkin todettu, etta yhteistyo
tyoterveyshuollon ja esimiesten kesken ei ole kovin toimivaa tytssi jatkamisen tuke-
misen suhteen. (Saari 2006, 80 — 82; Saari ym. 2006, 17)

6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKY SYMY KSET

Opinnaytetydssa selvitettiin Jyvaskylan kaupungin vanhuspalveluiden [&hiesimiesten
késityksia ikgohtamisesta ja ikéantyviin tyontekijéihin liittamia piirteita seka pyydet-
tiin heita arvioimaan onko heillariittéavasti tietoa ikdjohtamisesta tyokyvyn tukena.
Tarkoituksena oli kartoittaa keinoja, jotka ikdantyvien tyontekijoiden tyokyvyn tuke-
miseen ovat kaytdssa, seka sitd, miten ldhiesimiehet haluaisivat tukea ikéantyvien
tyontekijoiden tyokykya. Tutkimustuloksia hyddynnetd&n henkildstosuunnittelun ke-

hitt&misessi.
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Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

1. Mik&on lahiesimiesten kasitys ikdjohtamisen toteutumisesta télla hetkel1&?
2. Mita keinoja ikéantyvien tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseen on kaytossa?
3. Miten [&hiesimiehet haluaisivat tukea ik&antyvien tyontekijoiden tyokykya?

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
7.1 Tutkimusmenetel ména teemahaastattelu

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti eli laadullisesti, jolloin pyrkimyksena on todelli-
sen elaman kuvaaminen. Merkittévaa tietoa voidaan saada haastattelemalla muutamaa
henkil6a. Otoksen sijasta kvalitatiivisessa tutkimuksessa kdytetaan kasitetta harkin-
nanvarainen nayte, koska pyrkimyksena on syvallisesti ymmartaé jotakin tapahtumaa,
saada tietoa ilmiosta tai etsié uusia ndkokulmia tapahtumiin jailmioihin. Lisaksi kvali-
tatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, etté se on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon
etsintég, kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, pyrkimyksena on [6ytaa odot-
tamattomia seikkoja ja kayttda metodeja, joissa tutkittavien dani paasee esille. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157, 160; Hirsjarvi & Hurme 2001, 58 —59.)

Tiedonkeruutavaks valittiin teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelumene-
telmég, jossa vastagjat voivat vastata omin sanoin ilman etukéteen sidottuja vastaus-
vaihtoehtoja. Teemahaastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustel-
laan. Haastattelukysymykset ovat kaikille samat, mutta haastattelija voi vaihdella ky-
symysten sanamuotoa. Y ksityiskohtaisten kysymysten sijasta haastattelu etenee kes-
keisten teemojen pohjalta, minka tarkoituksena on nostaa haastateltavan nékdkulma
esille. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47 - 48)

Tassa opinndytetydssa teemahaastattelukysymysten laadinnassa kaytettiin viitekehyk-
sena Tyoterveyslaitoksella kehitettya lagja-alaista tyokyvyn kuvaamisen mallia, Tyo-
kykytaloa (ks. kuvio 2).

7.2 Kohdeorganisaatio, tutkimusjoukko ja tutkimuksen toteuttaminen

Vuoden 2006 lopussa Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen palveluksessa
oli 2.474 henkil64, joista vakinaisia oli 1.831. Vakinaisten henkildiden keski-ika oli

47,2 vuotta ja méardaikaisten 36,0 vuotta. Vakinaista henkilostoa oli eniten ikéryh-
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massa 45 — 49 vuotta (401 henked), toiseksi eniten 50 — 54-vuotiaiden ikdryhméssa
(371 henked) ja kolmanneks eniten 55 — 59-vuotiaiden ikaryhméssa (334 henked).
Vuoden 2006 aikana eldkkeelle siirtyi yhteensd 72 henkil64, joista 21 jéi tyokyvytto-
myyselakkeelle. Osa-aika-, osatyokyvyttomyys- ja varhennettujen elékkeiden mééra
oli 23. Vuosina 2002 — 2015 vanhuusel&kkeelle siirtyy 700 tyontekijaa eli kolmasosa
tyontekijoista Koska vuoden 2005 eldkeuudistuksen jalkeen eldkkeelle voi jé8da 63 —
68-vuotiaana, henkildstosuunnittelussa on silta osin epavarmuutta. Kaupunki maksaa
harkinnanvaraista ns. liséelaketta niille, jotka siirtyvét varhennetulle vanhuusel ékkeel-
le. (Jyvaskylan kaupunki. Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henkildstokertomus
2007, 6 - 8).

Taman tyon kohdejoukko oli kuusi 1&hiesimiestg, jotka toimivat Jyvaskylan kaupungin
vanhuspal vel uiden tulosalueella. Tulosalueella toimi haastattelugjankohtana yhteensa
19 lahiesimiestd; nelja terveyskeskussairaalassa, kahdeksan pitkaai kaishoidossa seké
seitseman palveluasumisessa ja avopalveluissa. Haastateltaviksi valittiin kaksi osas-
tonhoitajaa terveyskeskussairaalasta, kaks osastonhoitajaa pitka&aikaishoidosta ja kak-
s palvelupadllikkoa kotihoidon ja palvel uasumisen palveluyksikosta. Haastateltavat
valikoituivat esimiesten ehdotusten ja organisaation sisaisten keskusteluiden perus-
teella. Lisdksi yhta pitk&ai kaishoidon osastonhoitajaa haastateltiin pilottihaastateltavan
roolissa, mika auttoi ilmion yleisessd hahmottamisessa ja tuki teemahaastattel ukysy-
mysten muotoilua varsinaisia haastatteluja varten.

Haastatelluista lahiesimiehista yksi oli koulutukseltaan kodinhoitgjaja muut sairaan-
hoitajia, mink& lisdksi yhdella oli ylempi korkeakoulututkinto ja neljalla erilaista joh-
tamiskoulutusta. Nelja lahiessmiestd oli syntynyt 1950-luvullajakaks 1960-luvulla.
Sosiaali- jaterveysalan tydokokemuksen pituus vaihteli 15:n ja 35 vuoden vdlilla ja
tyokokemusta esimiehend haastateltavilla oli lyhimmilladan alle vuosi ja pismmill&én
20 vuotta. Y hdella haastatelluista oli haastattelugjankohtana 105 alaista ja muilla
alaisten médraoli 24 — 39 henkiloa. Aineistosta kdy ilmi, ettéa ale 25-vuotiaita alaisia
oli nelja, 25 — 44-vuctiaita 120, 45 — 54-vuotiaita 83 jayli 55-vuotiaita 53 henkil6a.
Yksi 1&hiesimies ilmoitti alaistensa ik& akauman ikéryhmissa 25 — 34 vuottaja 35— 44

vuotta yhteislukuna, joten néiden ik&ryhmien tietoja el saatu erikseen selville.

Haastateltavien kanssa sovittiin puhelimitse haastatteluajankohta. Noin viikkoa ennen
haastattelua haastateltaville l18hetettiin séhkopogtitse esitietolomake, joka pyydettiin
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palauttamaan haastattelun yhteydessa (liite 1). Kaikki teemahaastattelut toteutettiin
haastateltavien tyopaikoilla kesdkuussa 2007, ja yksi haastattelu tehtiin nauhoituksen
huonon laadun vuoksi heindkuun lopussa uudelleen viiden haastattelukysymyksen
osalta. Haadtattelut kestivét lyhimmilldan 55 minuuttia ja pissimmill&én 1 tunnin ja 45
minuuttia. Litteroitua materiaalia kertyi yhteensa 76 sivua.

7.3 Aineiston analyysi

Sisdllénanalyysi on laadullisessa tutkimuk sessa kaytetty perusanalyysimenetelméa.
Useimmat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmét perustuvat ssallénanalyysiin
eli kirjoitettujen, kuultujen tai ndhtyjen siséltdjen analyysiin. Sisallonanalyysilla tar-
koitetaan seka valj&éa teoreettista kehystd, jota voidaan kayttéé monenlai sessa tutki-
muksessa etta yksittaista metodia. (Tuomi & Sargjarvi 2002, 94)

Laadullisen aineiston késittelyssa varsinaisella aineiston analyysilla tarkoitetaan eritte-
lya jaluokitusta, minka jalkeen synteesissa pyritéén luomaan kokonaiskuvaa ja esitte-
lemé&an tutkittava ilmio uudesta nékékulmasta. Luokittelu ja aineiston koodaaminen
ovat edeltavia vaiheita varsinaisessa analyysin rakentamisessa. Kun muokkaamaton
aineisto on purettu esimerkiksi kirjoittamalla se tekstink&sittelyohjelmalla, seuraava
vaihe on luokittaa se. (Hirgjdrvi & Remes 2001, 25, 136,143 — 144)

Eskola on jaote lut laadulliset analyysimenetelmét aineistol&htoiseen, teoriasidonnai-
seen jateorialdhtdiseen. Teorialdhtdinen analyysi nojautuu johonkin tunnettuun teori-
aan, malliin tai auktoriteetin esittamaan gjatteluun. Taldin aineiston analyysid ohjaa
aikaisemman tiedon perusteella luotu teoreettinen viitekehys. Teorialdht6isessd ana-
lyysissd kaytetdan usein deduktiivista paéttelya, jolloin tutkimuksen teoriaosassa on
hahmotettu kategoriat valmiiksi, joihin suhteutettuna aineisto analysoidaan. (Tuomi &
Sargjarvi 2002, 97, 99, 100,116) Mikali aineiston luokittelu tapahtuu induktiivisesti,
keskeista on aineistolahttisyys, jolloin edetdan yksityisesta yleiseen ja aineisto ryhmi-
telldan siten luokiksi (Hirgjérvi & Remes 2001, 25, 136, 150).

Kun siséllonanalyysi muodostetaan deduktiivisesti aineiston luokittelu perustuu siis
aikaisemmin luotuun, ja analyysid ohjaa jokin teematai kasitekartta. Teorialahtoisen
sisdllénanalyysin ensimmainen vaihe on analyysirungon muodostaminen. Ana
lyysirungon sisélle voidaan muodostaa erilaisia kategorioita tai luokituksia noudattaen
induktiivisen sisdllénanalyysin periaatteita. Induktiivisen sisallénanalyysin avulla voi-
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daan my6s muodostaa analyysirungon ulkopuolelle jdavista asioista uusia luokkia.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 116)

Taman tyon analyysivaiheessa nauhoitetut teemahaastattelut litteroitiin kirjoittamalla
ne tekstinkasittelyohjelmalla sanatarkasti muistiin, minka jalkeen aineisto luettiin use-
aan kertaan jateksti koodattiin eri varein haastatteluteemojen mukaisiin ryhmiin.
Tyon teoreettiseen viitekehykseen, ns. Tyokykytaloon (vrt. kuvio 2) perustuvaa haas-
tattelurunkoa kaytettiin analysoinnin perusrakenteena ja pelkistetyt ilmaukset koottiin
sen mukaisiin kategorioihin. Taméan jalkeen osa haastattel uteemoista luokitettiin de-
duktiivisesti alakategorioihin Tyokykya yllapitavan toiminnan perusmallin mukaisesti
(vrt. kuvio 3). Muita haastatteluteemoja koskevista pelkistetyista ilmauksista muodos-
tettiin omat luokat induktiivisen sisallén analyysin avulla

8 TULOKSET

Tutkimustulosten esittely aloitetaan tuomalla esille miten 1&hiesimiehet méarittelevat
ikgohtamisen ja arvioivat omaa tietdmystaan ikgjohtamisesta seka esitetaan 1&
hiesimiesten késityksia ikéantyvista tyontekijoistd, heidan ammatillisista vahvuuksis-
taan, kehittymistarpeistaan ja tyohon liittamistdan arvoista ja asenteista. Tulosten k&
sittelya jatketaan esittelemalla kaytdssa olevat keinot ja keinot, jolla esimiehet haluai-
sivat tukea ikdantyvien tyontekijoiden tyokykya ns. Tyokykytalon "kerrosten” mukai-
sissa ryhmissa noudattaen myos samaa otsikointia ja kokoamalla pelkistetyt ilmaukset
Tyky-toiminnan perusmallin mukaisiin ryhmiin tai muodostamalla uusia luokkia sisél-
[6nanalyysin avulla. Haastateltujen vastaukset esitetéan kuvioissa pelkistettyind ilmai-

suina. Autenttiset lainaukset on valittu havainnollistamaan tutkimustuloksia.
8.1 Lahiesimiesten késitys ikgohtamisesta ja ikéantyvista tyontekijoista

Haastattelun aluks haastateltavia pyydettiin méaérittelemaén mita he ymmartavét iké
johtamisella. Seuraavassa esitetéén myds esimiesten kasitykset siitd onko heill&riitta
vadti tietoa ikdjohtamisesta seka heidan ik&antyviin tyontekijoihin yhdistdmansa piir-
teet esimiehen ja tydyhteison ndkokulmasta
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8.1.1 Ikgohtamisen méarittelya

Yksi haastateltava kertoi ik&ohtamisen merkitsevan hanelle esimiestyotd, jossa ote-
taan ikéantyvien tyontekijoiden tarpeet huomioon. Viisi haastateltavaa kertoi ymmér-
tavansa ikgjohtamisella eri-ikéisten johtamista, jolloin huomioidaan, etté eri-ikaisilla
levistd kaksi haastateltavaa toi lisaksi esille, etta nykyisin ikgohtamisella yleensé tar-
koitetaan vanhempien tyontekijoiden johtamista

Seuraavat autenttiset lainaukset ovat haastateltavien maaritelmié ikgohtamisesta.

I k&j ohtaminen, sanotaanko etté on vanhempien ihmisten johtamista, ta-
vallaanhan se on Sitd esimiestytta. Mutta siina otetaan niin sanonut
ikaantyvat tyontekijat huomioon.

Ymmarran slla tammosta eri-ikaisten ihmisten 1ahtokohdista 1ahtevaa
johtamista. ... Kakskymppisella on erilaiset tarpeet ja erilainen tytssa
jaksaminen kuin kuusikymppisdll&.

Ensimmai sena tulee mieleen, ettd kun tyontekijét vanhenee, niin ajatel -
laan et se olis vanhempien tyontekijoiden johtamista. ...Kylla se mun
mielesté koskee kaikkia tyontekijoita, etta liittyy yleisesti sihen muuhun-
kin johtamiseen, mit& nyt johtamisella sitten gjatellaan.

8.1.2 Ikgohtamista koskevan tiedon riittavyys

Lahiesimiehista yksi toi selkedsti esiin, ettel hanella mielestdan ole riittévasti tietoa
ikdjohtamisesta tyokyvyn tukena. Kolme haastateltavaa arvioi itselldan olevan paljon
tietoa asasta, mutta lisétieto ja asioiden aktivoiminen ovat hyvaksi. Kaksi 18hiesimies-
ta arvioi itselldan olevan riittavasti tietoa ikdjohtamisesta ja toinen heistéa mainitsi, etta
keinoja puuttuu talla hetkella. Mielestdan riittavasti tietoa omaavista lahiesimiehista
toinen kertoi suorittaneensa jokin aika sitten johtamisen erikoisammattitutkinnon.
Muut keinot, joilla haastateltavat kertoivat hankkineensa valmiuksia, olivat luentoihin
osallistuminen ja alan kirjallisuuden lukeminen seka tydssa esiin tulevien tilanteiden

tiedostaminen.

No e todellakaan. ...just nimenomaan sitd milla tavalla taytyy huomioi-
da naita erilaisa asioita ja tyossa jaksamista, mutta kyl ma nyt ite oon
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kovadti yrittanyt kaikkea mahdollista kirjallista lukea ja oon hakeutu-
massa nyt sitten itte koul utukseen.

Lis&a tarviin varmaan. Tavallaan se tamanhetkinen aika ja mité voit
tehda ja varmaan naé kuntoutukseen liittyvét yhteiset sessiot niin taval-
laan sité kautta se aktivoi aina uudelleen huomioimaan naa ikaantyvat
ihmiset, mutta mité se tieto on mitd min& voin tassa tehda, niin varmaan
ihan tarpeen. Mutta mita ndita luentoja oon nyt kéynyt, niin ne on niita
tavallaan tuttuja asioita, mutta varmaan se niitten tilanteiden tiedosta-
minen on hyva etté se aina aktivoituu, ettd meilld on eri ikaisia tydyhtei-
SOssa.

No kylla m& oon siita kiinnostunut, ettd silla tavalla. Ja olen ollut my6s
joillakin luennoilla ihan. Mutta ett& olen myo6s lukenut. M& néen sen niin
tarkedna silla tavalla, etté kun téa joukko ikaantyy, niin jotain mita nyt
pystyn sitten tekema@an niin etta pitais. Kylla varmaan vois enemmankin
olla téllasta koulutusta aiheesta.

Kylla mulla varmaan tietoa on, mutta niita keinoja puuttuu télla hetkel-
14, ettd kai se olis enemméan niité keinojen kekamisia... Se on taas niin-
kun resur ssikysymys.

8.1.3 Ikééntyvan tyontekijan piirteita

Kaikki [dhiesimiehet kuvasivat ikéantyvia tyontekijoitd kokemusta ja nékemysta
omaaviksi ja nakivéat eri-ikaisyyden tyoyhteison rikkautena. Myds yksilollisyys voi-
mavarojen jaterveyden muutoksissa tuli kaikissa haastatteluissa esille. Samoin tyon
maisut, jotka koskevat l1&hiesimiesten ikdantyvadn tyontekijdan yhdistamia piirteitd, on

esitetty taulukossa 1.

Teema Pelkistetty ilmaisu

Esimiestyon voimavara Kokemusta ja ndkemysta.
Ammeattitaitoon voi luottaa.
Ei kielteisia piirteita esimiehen nakokul-

masta.
Esimiehen arvostaminen jaymméartami- | Virallisen aseman tunnustaminen.
nen Arvostaminen ja huomioiminen.

Tasavertaisuus neuvotteluissa.
Esimiehen tyon ymmartaminen.
Asiallisuus.

Hyva kayttaytyminen.
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TyOyhtel sbn voimavara

Kokemus.

Elamankokemus.

Paljon tietoa.

Hiljainen tieto.

Laaja kasitys tyon organisoimisesta.
Kyky kehittéa tyota.

Itseluottamus.

Perustedllisuus.

Rauhallisuus.

Ristiriitojen aiheuttaja

Vaikutusmahdollisuudet téarkeita.
Vahva oma nékemys tyosta, riskina valta
taistelu.

Tyobn muutokset ja oppiminen haaste

Riittamattomyyden tunne.

Muutoksiin sopeutuminen.

Atk-taidot.

Kirjalliset tyot.

Oppiminen erilaista kuin nuoremmilla.

Ammatillinen kehittyminen k&annekoh-
dassa

Jaljell&a olevan tyburan pohtiminen.
Kahtigjakautuminen motivoituneisiin ja
vahemman motivoituneisiin.

Y ksil6llisyys voimavarojen ja terveyden
muutoksissa

Kaikki ikéantyvét eivét ole fyysisesti tai
henkisesti huonompikuntoisia.
Ik&antyneet terveempié kuin nuoremmat.
Ik&antyvilla rajoitteita tyon tekemisessa.
Hidastuminen ian myo6ta

Ik&antyvilla enemman sairauslomiakuin
nuoremmilla

Esimiehen yhteistyo tyoterveyshuollon
kanssa keskeista ikaéntyvien asioissa.

Ik&antyvia kuvattiin esimiehen tyon tueksi seka esimieheen arvostavasti ja tasavertai-

sesti suhtautuviksi. Heité pidettiin tyoyhteison voimavarana. Vahvan ndkemyksensi

johdosta heidét ndhtiin myos mahdollisinaristiriitojen aiheuttgina tyoyhteisissa

Ammatillisen kehittymisen nadhtiin olevan kd&nnekohdassa noin 45-vuotiaana. Seu-

raavassa on esimiesten autenttisia lainauksia.

Nailla +45 tyontekij6ill& on se ssmmonen auktoriteettiajattel u voimak-
kaampaa, et esimiehella on kuitenkin se auktoriteetti, vaikka se onkin ai-
ka tasavertaista se kanssakéyminen. Tunnustetaan se virallinen asema

jotenkin helpommin.

Jos selld on voimakkaasti 18kkaita pelkastaan tai voimakkaasti nuoria,
niin siella syntyy erilaisa probleemia. Mun mielesta tydyhtei sissa pitaa
olla kaiken ikdisia, pitda olla nuoria, keski-ikdisia ja iakkaita. Tavallaan
se elaméan kirjo pysyy ja varmaan se osaaminenkin siina.
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Etta siihen on paadytty kuitenkin, etta se on rikkaus etta taalla on kai-
kenikédisd ihmisia. Tulee erilaisia ty6tapoja, nékokantoja, tosi hedel méal-
lisi& keskusteluja.

Se arvostus, jos se heijastuu tuolta tydyhteisosta siihen tyontekijaan, niin
kyll& se tyontekijakin... Mun mielestd ne suhtautuu arvostavasti itseensa.
Joskus voi sanoa, etta mindhan nyt alan jo olla kohta poislahteva, mutta
el se 00 semmosta todellista, kyll& ne tietda arvonsa ja minusta se on hy-
va asia.

Sind on mydskin vaarana néilla ikaantyvilla inmislla, ettd he jymahtéa-
vét paikalleen etta he eivat enda kykene kehittymaan. ... Et he voivat olla
myds pahimmillaan t&a kehityksen jarru.

Ehka sitten voi olla tydyhtei son nakokulmasta niin voidaan ajatella etta
olisko se ikaihminen sitten jo hitaampi. Tai se on hitaampi ja tekee sitten
perusted lisesmmin sita ty6ta, kayttda enemman aikaa siihen vanhukseen,
ainahan se e, kaikki tyoyhteisissa ajattele sta positiivisesti, vaan selta
voi tulla sité negatiivistakin ajattelua.

8.1.4 Ammatilliset vahvuudet ja kehittymistarpeet

Ikéantyvien tyontekijoiden ammatillisia vahvuuksia kuvaavat ilmaisut on esitetty tau-

lukossa 2. Tyokokemuksen tuoma vahva osaaminen ja lagjaan kokonaisnékemykseen

liittyva tyon kehittdmisen kyky seka hyvét vuorovaikutustaidot ndhtiin ikééntyvien

tyontekijoiden vahvuutena, samoin hyvé elamanhallinta.

TAULUKKO 2. Ik&éantyvien tyontekijoiden ammatilliset vahvuudet

Teema

Pelkistetty ilmaisu

Tyokokemus

Vahva ammatillinen perusosaaminen.
Varmuus vaativissa tilanteissa.
Hiljainen tieto.
Ongelmanratkaisukyky.

TyOn organisointi ja kehittdminen Tiedon hankkiminen ja jakaminen tyoyh-

teisdssi.

Rohkeus tuoda mielipiteensa julki.
Kokonaisuuksien hallinta ja suunnitelmal-
lisuus.

Suhteellisuuden taju

Vuorovaikutustaidot Kyky kohdata erilaisiaihmisia

Vamiudet kohdata hankaliatilanteita.
Asiakasnakdkulman huomioiminen.
Omaisten kohtaaminen.

Elaméanhallinta Omien huonojen aikojen kanssa luovimi-

nen.
Sinnikkyys.
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Kyll&a jos ajatellaan hoitoalalla, niin se kokemus on aika kova valtti, etta
t&a on semmonen ala. Jos ajatellaan ihmisen kohtaamista, yhteisty6tai-
dot on hyvat.

Vanhat perushoitajat, niin kyllahan se ammatillinen perusosaaminen on
tos vahvaa.

...malllakin kun jotkut tydvuorot tehdadn parityond, niin kylla seltd mo-
nesti sité palautetta tulee, ettd nd& nuoremmat sanoo etta ei he oistien-

neet etta miten taa ois pitanyt taa tilanne ratkaista. Mut se vanhempi ei
ees huomannut etté siiné oli mitdan ongelmaa.

|akk&ampi ammattitaitoinen ihminen suunnittel ee, tekee ja vie kerralla.
Sen tekee sen hitaammin, mutta lopputulos voi olla ihan sama. Elika
tammonen kokonaisuuden hallinta ja suunnitelmallisuus liittyen siihen
tyohon, niin se voi talta nuoremmalta nopealta viela puuttua ja juoksee
samaa asaa edestakaisin.

Niinkun luovitaan niitten omien huonojen aikojen kanssa, silla tavalla
sumplitaan muitten tyontekijditten kanssa etta niista selvitaan.

Taulukossa 3 esitetéan ikdantyvien tyontekijoiden ammatillisia kehittymishaasteita.
Ammatillisia kehittymistarpeita aiheuttaa erityisesti tyon muutoksesta johtuva jatku-
van kouluttautumisen tarve. Hoitotaidot ja atk-taidot ndhtiin keskeisiné kehittymistar-
peina. Myos kirjalliset tyot seka tiimitydtaidot mainittiin.

TAULUKKO 3. Ik&antyvien tyontekijoiden ammatilliset kehittymistarpeet

Teema Pelkistetty ilmaisu

Hoitotaidot Tyonkuvan lagjeneminen.

Aiempaa raskashoitoisempien potilaiden
hoitaminen.

L &8kehoidon kehittyminen.

Uusl teoriatieto vierasta.

Uudet tyovalineet Uuden teknologian omaksuminen.
Atk-taidot.
Sahkoinen kirjaaminen.

Kirjalliset tyot Hoitotydn suunnitelman tekeminen.
Opiskelijan ohjaukseen liittyvét kirjalliset
tyot.

Tiimityotaidot Tiimity6n hyddyntaminen.
Tiedon jakaminen koulutuksista tiimiin.
Kynnys kysya nuorelta apua.

T&a tyd on muuttunut ja tydn luonne on muuttunut et hoidetaan todella-
kin hirvittavan paljon vaikeammin monisairaita monilla kaytosoireilla ja
sitten asukkaat on entistd huonokuntoisempia ja vaativat entistéa enem-
man hoitamista. Ty on muuttunut mydskin siltd osin, etta 1ahi- ja pe-
rushoitajille on tullut entistd enemman vastuuta koska sairaanhoitajille
on siirtynyt hyvin paljon tehtavia mitk& on aikasemmin |&akarit hoitanut.
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Jos mé& en 00 koskaan ty@urallani laittanut i.v.-tippoja ... etta nyt joudun
viela viimeisind vuosi na tekemaan senkin, niin onhan ne tos ahdistavia
asioita.

Et sitten kun siirrytdan just uusiin kéyttojarjestelmiin, tulee sdhkoiset
kirjaamiset ja tAmmdset, niin se asettaa tiettyja haasteita ettéd saadaan
taa koko porukka sihen mukaan ja kaikki opettelemaan ne uudet asat.

Jotkut sanoo etté kun ne nuoret on niin ndpparia niin ne auttaa sitten
jossakin noissa atk-hommissa et sit ne auttaa toinen toisiaan. Kylléa se on
ihan niin puolin ettd ik&antyneet sanoo etta nuoret on auttanu. Etta he
sitten auttaa jossain muussa.

... Se tiimitydn osaamisen hyddyntaminen el valttaméatta sitten ookaan tai
sanoa etta mé en osaa, ma en tieda enka hallitse, niin se voi olla kynnys
korkeempi kysya nuoré€lta kollegalta apua.

8.1.5 Arvot ja asenteet

Ik&éantyviin tyontekijoihin liitettiin toisaalta tydhon vasyminen ja kyynisyys seké si-

toutuneisuuden vaheneminen eldkeian l&hestyessa. Puolet |&hiesimiehista toi esille,

ettd motivaation suhteen ikaantyvét tyontekijat ovat kahtiajakautunut joukko jayksi

TAULUKKO 4. Tyoté koskevat arvot ja asenteet

Teema

Pelkistetty ilmaisu

Oman tydn arvostaminen

Auttamisen halu.
Asiakaslahtoisyys.

Oman tydn kunnioitus.
Vanhustyon arvostus.
Vanhusten kunnioittaminen.

Sitoutuneisuus ja vastuuntunto

Johtamistyon ja tyOyhteisbn voimavara.
Vastuullisuus.

Tulevat puolisairaanakin toihin.
Riittamattomyyden tunne.
Kehittamiskyky.

Suunnitelmallisuus

Joustavuus.

V dhemman tydvuorotoiveita kuin nuorilla.
Motivoituneet pistéa kaikkensa peliin.

Tyohon vasyminen jakyynisyys

V@hemman motivoituneet umpikujassa.
Eivat née tyonsa arvokkuutta endé.

V aikea saada kehittym&an ja kehittdamaan
tyoyhteista

Vain perusty0 on kunnon ty6ta

[ rrottautuminen ennen elakeik&a

Hellittaminen.
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Ja se ettd kun tullaan vanhustyohon, niin sita ty6ta arvostetaan erilailla
kuin ne nuoret. Vanhemmillahan olis hyvin tarkeetd, ettd olis Sta aikaa
antaa sille vanhukselle.

Ja sitten ikaantyvilla paljon vahemman on naita pyyntdj &, etta vahan
hépeillen tullaan pyytdmaan, ettd anteeks nyt kun tarvitsen tméan péi-
van vapaaks, niin onnistuuko se mitenkaan.

... €tt& tassd ma oon mahdollisesti lopun ik&ani, niin kylléhén siina tulee
varmaan semmonen, ne jotka sitten on motivoituneita sithen tyohonsa,
niin kyllahan ne pistaa kaikkensa peliin, hirveen antoisia tyontekijdita
siind mielessa. St jostaas el |0yda sita etta tulee vaan semmonen etta
t&a on vahan umpikuja, etta tassi oon enka muuta voi, niin se on tosi
huono tilanne.

Multta sitten jos he ovat tavallaan jo kyll&styneet siihen omaan tydhonsa
ja leipdantyneet, niin he ovat kaikista pahin mahdollinen vastarantakiis-
kisakki. ... Se on se kaikkein vaikein porukka saada kehittymaan yksi16i-
na ja kehittdmaan tata tyoyhtel soa.

Jos gjatellaan téllasta joka nyt on el8kkeelle jdaméassa, niin kyllahan
siellakin sitten taas voi olla painkin vastaista, etté voi olla jo vahan sel-
lanen et nyt m& hellitan tasta ja kunhan nyt teen tssa ihan ettd selvian
tasta loppuajasta. Et ihan niinkun itekkin han ajattel ee, etta han nyt hel-
littd& ja jattad vahan. ... Kylla han kuitenkin yrittédd, mut etta jattaa just
naita tyéryhmia ja tammaosi & vastuita pois.

8.2 Mita keinoja ikéantyvien tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseen on kaytossa

Seuraavassa esitetéan lahiesimiesten esiin tuomia fyysisiin tydoloihin, tyon sisaltdon
javaatimuksiin, tydyhteisdon ja organisaatioon, ammatilliseen osaamiseen seka ter-
veyden jatoimintakyvyn yll8pitoon vaikuttamisen keinoja luokiteltuna ns. Tyky-
mallin mukaisesti.

8.2.1 Fyysisiin tydoloihin vaikuttaminen
Keinot vaikuttaa fyysisiin tydympéaristoon on esitetty Tyky-mallin mukaisesti tyon ja

tydolojen, tydyhteison ja tydorganisaation, tyontekijan voimavarojen jaterveyden

sekd ammatillisen osaamisen perusteella ryhmiteltyiné taulukossa 5.
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TAULUKKO 5. Fyysisiin tyooloihin vaikuttaminen

Teema

Pelkigtetty iimaisu

Tyo jatyoolot (ergonomia
tyohygieniajatyoturvallisuus)

Apuvélineiden riittdva maara.
Tyoévdlineiden ja kalusteiden tarkoituk-
senmukai suus.

Ajanmukaiset jaterveelliset tyotilat.
Henkil6kunnan mahdollisuus vaikuttaa
tilojen suunnitteluun.

Ergonomiset ja viihtyisét tauko- jatoimis-
totilat.

Kodinmuutostyot ja jérjestelyt seka niihin
liittyva asiakkaiden valistaminen.
Fysioterapeutin kotikdynnit asiakkaiden
luona.

Tyosuojelu jatyoturvallisuusasiat.

Tyoyhtel S0 ja tyborganisaatio (johtami-
nen, toimintatavat ja vuorovaikutus)

Ty6vuorosuunnittelu.

Tiimityo.

Parityo.

Parityoskentelyssa toimintakyvyn vajauk-
senhuomioon ottaminen.

Toiden helpottaminen tiimia kohtuutto-
masti rasittamatta

Avoin keskustelu tiimeissa.

Tiimien ikarakenne.

Oman tyon suunnittelu ja rytmitys.
Kehityskeskusteluissa tyokykyyn liittyvien
asioiden kéasittely.

Tyontekijoiden oman vastuun herattami-
nen yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa.
Tyokierto.

Vaikutusmahdol lisuudet tyokiertoon ja
tyovuorosuunnitteluun

Tyontekijan voimavarat jaterveys

Taukojumppa.

Tyoyksikoiden valinen liikuntapistekil pai-
lu.

Ergonomiakoulutus sdanndllisesti.

Y hteistyo ty6terveyshuollon kanssa
Fysioterapeutin konsultaatiot.

Ammatillinen osaaminen

Apuvélineiden tarkoituksenmukainen
ka&yttaminen.
Nostokoulutus.

Hoitotyon fyysinen raskaus mainittiin kaikissa haastatteluissa. Kaikki [ahiesimiehet

toivat esiin useita fyysisiin tyooloihin vaikuttamisen keinoja, joita tyoyksikoissd ja

tyOyhteisdissa on kaytossa.
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Meillahan on nithin voitu hyvin vaikuttaa, fyysisiin oloihin koska meilla-
h&n on uudet, hienot tilat, siindhan nyt voidaan ottaa huomioon i8k-
kadmmétkin tyontekijat kun on paras mahdollinen tekniikka otettu taalla
huomioon, on nostolaitteita ja kaikenlaisia apuvalineita.

On pyritty katsomaan minkal aisessa tiimissa nda on ndma ihmiset ja va-
héan sitten se jaksamisen mukaankin mietitty naita tyotehtavia.

Etta siella on niita sodanaikaisia sankyja vield ja ssmmosta olemassa ja
el voi ketédan pakottaa ostamaan parempaa...Jatkuvastihan sita valistus-
tyota tehdaan ..., varmaan ensmmaisesta kotikaynnista 1ahtien, tiedoste-
taan ne adat ja pyritéan sihen.

No kesdisin tuolla suihkuhuoneessa ja muualla on kuuma, etta olen sa-
nonut taalla koko ajan sitg, ettd suunnitelkaa tydnne niin etta jaksatte.
Etta tallais|la kaikilla pienill& asioilla voidaan sihen vaikuttaa.

Ja mika on kauheen hyva, ettéd meill& on nama omat fysioterapeutit koti-
hoidossa, jotka tarvittaessa néissa apuvalinetilantei ssa tekee kotikaynte-
jajaovat siind asiantuntijan roolissa. ... Ja sielta se lahteekin, nimen-
omaan sielta tyontekijan nakokulmasta.

Naa on niita yhtei styokysymyksia tyoterveyden kanssa pidetaan naita
neuvotteluja, nykyadn ne on ollu erittdin hyvia. Tietenkin jo ihan siina
kehityskeskustel utilanteessa néita asioita kaydaan lapi. Varsinkin jos
naita litkuntaelinsairauksien myota tulleita sairadomia on toistuvia ja
pitkia, niin sitten taa yhtei styo tyoterveyden kanssa mietitdan ja se lahtee
hyvin yksil6llisesté tilanteesta minka tyontekij& itse kokee mité vois jon-
kin verran helpottaa kuitenkaan kohtuuttomasti rasittamatta sitd omaa
tiimia, koska sina tulee hyvin akkia se, etté vertaillaan miks toisen pitaa
jatoisen @, koska tiimissd on monenlaista tarvetta eri-ikdisil|a.

8.2.2 Tyon sisaltéon ja vaatimuksiin vaikuttaminen

Taulukossa 6 on esitetty pelkistetyt ilmaisut jotka koskevat keinoja, joillatyon sisél-

t60n ja vaatimuksiin voidaan vaikuttaa.

TAULUKKO 6. Tyon siséltoon ja vaatimuksiin vaikuttaminen

Teema Pelkistetty ilmaisu
Tyo jatyoolot (ergonomia Nogtolaitteiden hyddyntaminen.
tyohygieniajatyoturvallisuus)
Tyoyhtel S0 ja tyborganisaatio (johtami- Enemman vastuuta osastonhoitajan poissa
nen, ollessa.
toimintatavat ja vuorovaikutus) Tiimin sisdinen tyonjako vaativissa tehta-
Vissi.
Tyokaverin kanssa tyotehtévista sopimi-
nen.
Vakituiset yohoitajat.
Ammatillinen osaaminen Enemman ammatillisia vastuualueita

Laajempi tyonkuva.
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Lahiesimiehistéa kolme vastasi, ettel tyon sisdltoon ja vaatimuksiin voida vaikuttaa

ikgjohtamisen ndkdkulmasta. Kolmen mielesta tyon sisltéon ja vaatimuksiin voidaan

vaikuttaa jonkin verran. Yksi [dhiesimies mainitsi, ettd jos tyotentévien yksilollisté

mista alettaisi toteuttaa, se pitdisi ottaa pakassa huomioon. Yksi [dhiesimies toi esille,

etta ikaantyvilla hoitgjilla on enemman vastuuta ja laajempi tydnkuva kuin nuorem-

milla

No niihin el voida hirvedsti vaikuttaa. Etta se on se potilasainestai asu-
kasaines mika meill& on.

Ty6vuorosta on selviydyttdva olipahan mink& ikainen tahansa.

Jokaiselta vaaditaan se tays tyopanos. ... e voi antaa jollekin anteeksi
joitain tekemis @, koske se kaatuu sitten niitten muitten niskaan ja nekin
on siind oman tekemisensa rajoilla, etté siihen el 0o mahdollisuutta tana
paivana.

Mut toki semmosia on sovittu, ettd jos on itell& huonompi péiva, tai tun-
tee ettel jaksa kohdata ns. vaativia omaisa tai vaativaa asukasta, niin
VOI sanoa etta voisitko sind menna tanaan, ettd mind en jaksa. ... Taytyy
vaan rehellisesti sanoa, ettda ma en jaksa enaa ténaan, etta voitko s
mennd. Et ne on niita pienid, mita voi tehda.

... jotka kokee siina [vaativampi hoitotyd] epavarmuutta, niin niilta jaa
sita tekematta. Toisaalta se on varmaan sitten siella tiimin sisalla hyvak-
syttyja asioita. Joku voi tuoda, tai ilmaista itsedan, ettéa ma teen sitten
jotain muuta. Ja mun mielestéd sekin on sinénsa hyvin, jos ajattel ee etta
elakeika on |ahell&, niin olla reaalikin. Etta kannattako ahdistella yksit-
taista tyontekijaa niin hirveesti sen takia, etta koska jos se asa saadaan
tiimin sisall&a hoidettua, niin tama tiimin tyon hyddyntadminen on mun
miel estd tarkeeta.

... lakk&ampi hoitaja, niin hanella on sita tyokokemusta enemman, niin
sillon jos ajatellaan sitd vastuukysymystéa essmerkiks, niin sillonhan he
joutuu enemman vastaamaan siita osastosta sillon kun osastonhoitaja ei
ole paikalla. Ma tietysti aina katson, etta se on sitten kokeneempi hoitaja
joka on se vastuuhoitaja, joka ottaa koko osastosta sen vastuun. Sllata-
valla el ainakaan helpotusta tule, jos ajatellaan sita hoitajaa.

8.2.3 TyOyhteisdon ja organisaatioon vaikuttaminen

Yksi lahiesimies toi esille, ettei mahdollisuutta erityisesti huomioida ik&antyvia tyon-

tekijoita ole, silla suurin osa tyontekijoista on yli 45-vuotiaita. Taulukossa 7 esitetdan

|ahiesimiesten kasitykset keinoista, joilla tydyhteiston ja organisaatioon voidaan vai-

kuttaa.
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TAULUKKO 7. Tydyhteisoon ja organisaatioon vaikuttaminen

Teema

Pelkigtetty iimaisu

Esimiehen ikdasenne

Vuorovaikutus

Tyoyhteisd mukaan tyon kehittdmiseen

TyOaikajérjestelyt
Esimiehen ja tyoterveyshuollon yhteinen
ymmarrys

Esimiehen ja ty6terveyshuollon yhteistyd
kuntoutusasioissa

Kuntoutuksen hyddyntaminen tyoyhteison

kehittamisessa

Oma positiivinen asenne ikaantyvia koh-
taan.

Hyva vuorovaikutus esimiehen ja tyoyh-
teison valilla

Avoimmuus tydyhteisossa.

Tyo6n kehittamiseen kannustaminen.
Tyoyhteison ndkemysten huomioon otta-
minen.

Tiimityon hyddyntaminen tyon organi-
Soinnissa.

Erilaisten ty6tapojen hyvaksyminen.
Omille esimiehille viestittéminen tyoyh-
teison tilanteesta.

Henkilokohtaisten toiveiden huomioimi-
nen tyovuorosuunnittelussa.

Tybajan lyhentdminen.

Esimiehen ja ty6terveyshuollon yhteistyo
organisaation tasolla ja yhteinen ymmar-
rys toiminnasta.

Esimiesten ja tyoterveyshuollon yhteistyo
kuntoutusvalinnoissa.

Esimiesten ja tyoterveyshuollon yhteisty6
kuntoutuksen sisdlt6jen suunnittelussa .
Kuntoutugaksojen hytdyntaminen koko
tyoyhteison kehittamisessi.

Téarkeind ndhtiin tydyhteison kehittamiseen avoimmuus ja hyva vuorovaikutus tyoyh-

teisdssa sekéd esimiehen ja muun tyoyhteison valilla. Myos tydvuorosuunnittelun ke-

hittaminen, hyva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa ja kuntoutusjaksojen hyodynté-

minen tyon kehittémisessa nahtiin keskeisind keinoina vaikuttaa tydyhtei sbon ja orga-

nisaatioon. Haastatteluissa tuli esille hiljan kaytt6on otettu autonominen tydvuoro-

suunnittelu sek@ uusi EU-rahoitteinen kuntoutukseen liittyva kehittémishanke, jonka

tarkoituksena on pidempiaikaisen hyddyn saaminen tydyhteisoon.

Organisaatioon omalta osaltani... pystyn vaikuttamaan, koska sehan on
ihan minun ja niitten tiimien vallassa, etta miten se tyo organisoidaan,
etta siihen pystyn. ... Mutta nyt tasta ik&johtamisen nakokulmasta ... niin
kaikilta vaaditaan St samaa, ettd siihen mulla e oo mahdollisuuksa
tosiaan, ettd ma jotenkin huomioisin yli neljavitoset, koska mulla suurin
osa tyontekijoista on yli neljavitosia.

... et se tietynlainen avoimmuus silloin kun puhutaan jo ihan, et sella
taustalla on pitkia sairaslomia, siiné tiimissd, omassa tyoryhmassa
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avoin keskustelu ja se ymméarrys mita varten joku e voi tehda jotain tai
tarvii dihen tukea tai apua ettei tuu semmosta et kun muut selviaa niin
munkin pitaa selvitd. Musta ne avoimet keskustelut on ollu erittéin hyvia
jatarkeita.

...ollaan nyt yritetty viritell& tammoista tiimien sisaista keskustelua ja
kehittami st& ettd nakisin etta se on mydskin tyontekijoilla se vastuu itsel-
lansa tasta tyossa viihtymisesta ja tavallaan tdméan tyon organisoinnista.
Ettd e sevoi tulla ylhdalta pain, kylla se joka sita ty6ta tekee, niin sen
taytyy itse |ahted miettimadn etta miten han tekee sen tyon ja milla tapaa
han organisoi.

[Autonominen tydvuorosuunnittelu] 18htee tyontekijan tarpeista, hanen
biologisesta rytmista ja sitten mydskin Sité, etta me ollaan ihmisina eri-
laisia.

Mutta ettd se ndkemys tuolla tyoterveydessa myos on selked, etté el voi
sielta ehdottaa semmosta mitéd me el voida toteuttaa. Elika se ymmérrys
molemmin puolin ettéd mita se lahiesmies voi tehda ja mitd e voi tehda.
Elika ei voi tehda yksittdiselle semmosia raédtal dintg a, koska sit se koko
tyoyhteiso kérgi. Naisté ollaan ruvettu puhumaan silleen avoimesti ja
tyoterveys myos kokee ne hirveen hyviks.

Se el 00 vaan etta joku kay kuntoutuksessa ja tulee takaisin ja so what?
Etta tavallaan se hyoty tulis siité koko tydyhteisoon ja tavallaan mahdol-
lisesti joitain toimintatapoja ja sita tyon selkiyttamisté ja yhteisid sopi-
muksia, tAmmosia pyritdan saamaan. Koska ne samat ongel mathan
monta kertaa on monilla muillakin. Etta se ei 00 se yksittéisen tyonteki-
jan raskain ongelma vaan se on koko tiimissa.

8.2.4 Ammatilliseen osaamiseen vaikuttaminen

Taulukkoon 8 on koottu Iahiesimiesten keinoja tukea ik&antyvan tyontekijan ammatil-

peisiin liittyvistd asenteista. Yksi l&hiesimiestoi esille, ettd esmies voi herétela tyon-

tekijaa pohtimaan ammatillista osaamistaan, mutta halukkuus koulutuksiin lahtee yk-

Silosta itsestaan.
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TAULUKKO 8. Ammatilliseen osaamiseen vaikuttaminen

Teema Pelkistetty ilmaisu

Kehittymistarpeiden tunnistaminen Osaamisen puutteiden esille nostaminen
stressin aiheuttgjina
Tyontekijan heréttaminen pohtimaan tyo-
uraansa

Ammatillisen kehittymisen tukeminen Opiskeluun kannustaminen.

Koulutuksiin kannustaminen.
Tyo6nkiertoon kannustaminen.

Hiljaisen tiedon siirtdmiseen kannustami-
nen.

Ammatillisiin kehittymistarpeisiin liittyvéa | Muutokseen sopeutuminen vaikeaa.

asenteet

Motivaation sailyminen haasteena
Jaahdyttelyvaihe ennen el&kevuosia

Ammatilliseen osaamiseen liittyvét asiat nousevat yksil6tasolla esille kehityskeskuste-

tyskeskusteluiden k&ymisessa el haastatteluissa ilmennyt. Haastatteluissa kavi ilmi,

etta ikéantyvét jaikdantyneet tyontekijat eroavat koulutukseen l&htohalukkuudessa

toisistaan suuresti. Into lahted koulutuksiin on suurimmillaan noin 40 ik&vuoden jal-

keen ja pienimmill88n el&kevuosien lahestyessa. Y hdessa haastattelussa tuli esille ke-

hityskeskustelujen merkitys eldkevai heeseen valmistautumisen tukena.

Loppupeleissd mé ajattelen sen silleen, etta mun tarkoitus e sind oo
niin hirveesti Sté arvioida sta tyontekijaad, vaan mun tehtava on pistaa
sitd ihmistd ajattelemaan ja tulee sitéd, mahdollisuuksia kehittya ja Sita
just etta tyointo pysys paalla ettd mitéa sen kanssa tehdaan. Ja niinkun
koittaa laittaa ihmisia oikeesti miettimaan etta tassa on viela 20 vuotta

taa esimiehena.

Ja minghan seuraan koko ajan ja Sit jos kuka el niinkun nayta |ahtevan

niin mina sitten kyselen etta mista se johtuu ja olisko nyt jotain sellaista
mihin haluaisit mennd ja on se yks, se on sanonut etta kun han jo alkaa
olla niin vanha etta onko hanta nyt enda tarpeellista kouluttaa, niin ma
sit kannustan etta tottakai, el tuu semmosta rajaa millon ei kouluteta.

Onhan ne agiat kuitenkin jokaisen mentava lapi ja kaytava ne koulutuk-
set e voi sanoa ettd e kuulu minulle, ettd mina jaan kolmen vuoden
paasta eldkkeelle. Kylla se on vaan mentava ja kéytava ja opittava ja
kylla se tyokavereitten, tydyhteison tuki on varmaan se paras.

Jos el 00 tyytyvainen sihen tyohonsa, niin slloin taytyy viimeistéan tos-
saiassa[40 —45v] ruveta ... kattomaan, ettd mika méa meinaan olla
isona. Etta el sitten tuu semmonen katkeroitunu ja ma vaan kayn taalla
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ty0ssa. Etta jos se el ole oikee, niin on parempi lahtee pois. - Etta kylla
ihan vakavasti naita yritén auttaa ihmisia pohtimaan, et pysyis viimeset
20 vuotta viela se tyointo paalla. ... ite oon hirvean tyytyvéinen ollut
naihin yli 45-vuotiaisiin. Kun se joku juttu sithen tydhon saahaan, etta
pysyy seinto paalla, niin kylla ne on hyvié tyontekijdita.

Kun ruvetaan puhumaan naista kehittymistarpeista ja koulutustar peista,
niin monesti he sanoo, etta nyt se rupels suuntaamaan kohti elakevuosia
etta alkaa se semmonen jadhdyttelyvaihe ja mina tietysti koitan tukea si-
ta. Ja koitan kannustaa just tan hiljaisen tiedon siirtamiseen.

8.2.5 Terveyden ja toimintakyvyn yllgpitoon vaikuttaminen

Terveyden jatoimintakyvyn yllgpitoon vaikuttamisen keinot on taulukossa 9 ryhmitel-
ty ty6hon ja tyooloihin, tydyhteisdon ja tydorganisaatioon, tyontekijan voimavaroihin
jaterveyteen seka ammatilliseen osaamiseen. Haastatteluissa nousivat esille liikunnas-
ta puhuminen kahvipoytakeskusteluissa ja terveiden elamantapojen esille ottaminen
osastokokouksissa. Yksi l1ahiesimies kuitenkin mainitsi, etté hanesta on parempi olla
ottamatta esllle liikuntaan liittyvié asioita kahvipdytakeskusteluissa ja kaksi painotti
tyoterveyshuollon roolia terveiden elintapojen edistgana Kehityskeskusteluissa liik-
kumiseen rohkaiseminen ja kuntoutusmahdollisuuksista tiedottaminen nousivat myos
keskeisind esille.Y ksi |ahiesimies mainitsi puheeksiottomenettelyn sairauspoissaolojen
lisdannyttya seka ikaantyvan tyontekijan tukemisen arvostamaan itsedn ja pitdmaan
itsestédan huolta. Myos péivittainen yhteistyé kuntohoitagjan kanssa, tyovuorosuunnitte-
lu, oman tydn suunnittelu ja tyokierto ndhtiin keinoina vaikuttavaa terveyden jatoi-

mintakyvyn yll&pitoon.

TAULUKKO 9. Terveyden ja toimintakyvyn yll8pitoon vaikuttaminen

Teema Pelkistetty ilmaisu

Tyo jatyoolot (ergonomia, tyhygienia | Tiivis yhteistyd kuntohoitajaan ty0ympé:

jatyéturvallisuus) ristossi.

Tyoyhtelsd jatyborganisaatio (johtami- | Kannustus kahvipoytékeskusteluissa. Osas-

nen, toimintatavat ja vuorovaikutus) tokokouksissa terveista eldmantavoista
puhuminen.

Tyo6paikkakokouksissa keskustelua tyonte-
kijoiden kuntoutusjaksoihin liittyen.
Kuntoutusmahdollisuuksista tiedottaminen.
Liikuntapalveluistatiedottaminen.
Ty6vuorosuunnittelu.

Oman tydn suunnittelu.

Tyokierto.
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Teema Pelkistetty ilmaisu

Tyontekijan voimavarat jaterveys Uimahalliliput puoleen hintaan.
Tykytoiminta vapaa-aikana
Taukojumppa.

Kuntosali tyoyksikdssa kaytossa omalla
galla

Liikuntapistekilpailu.
Kehityskeskusteluissa liikuntaan kannus-
taminen.

Puheeksiottomenettely sairauspoissaolojen
lisdannyttya.

Jaksamisen heikentyessé rohkaisu otta
maan yhteytta tyéterveyshuoltoon.

I kédantyvan tyontekijan tukeminen arvos-
tamaan itsedén ja pitdmaan itsestééan huol-
ta

Tyoterveyshuollon jarjestamét ohjatut
ryhmét osin tybaikana.

Kuntoutugaksot.

Y hteistyo tyoterveyshuollon kanssa yksit-
taisen tyontekijan asiassa: tyon raataointi.
Tyoterveyshuollon tarkastus kolmivuoro-
tyon tekijoille.

V apaa-aikana yhdessa liikkuminen ja edulliset uimahalliliput olivat keskeisimpia
kaikkia tyontekijoita koskevia keinoja, jotka mainittiin tdhan saakka toteutuneina.
Myos tyopaikan yhteydessa olevan kuntosalin k&ytto tuli esille ja yhdessa tyoyksikos-
sa oli suunnitteilla aloittaa syksylla kuntosalitoiminta ja henkilokohtainen ohjaus. Yksi
lahiesimies mainitsi hiljattain aloitetun taukojumpan ja kaks kaynnissa olevan tyoyk-
sikoiden valisen litkuntapistekilpailun. Kaksi 1&hiesimiesté toi esille tydajalla tapahtu-

vat tyohyvinvointi-iltapéivét, jotkatydsuojelu oli hiljattain nostanut esille.

Y ksittéisen tyontekijan tyokykyyn vaikuttamisen keinoina mainittiin erilaiset kuntou-
tugaksot ja tydterveyshuollon jarjestamét ohjatut ryhmét. Myos yhteistyo tyoterveys-
huollon kanssa ja ty6terveyshuollon tehostetut tarkastukset kolmivuorotydn tekijoille

tulivat esille.

No monesti kahvipoytakeskustelut on semmosia, en osaa sanoa, en muis-
ta oisko osastokokouksi ssa, mutta kahvipoytakeskustelut on. Jokainen
kay tyoterveydessa ja luulisin nain ettéa kun jokainen on talla alalla, niin
ne perustiedot pitaisi selld jo olla itsellaan.
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Ja ditte tietysti kyselen valilla ettéa kaytsa kuntoilemassa ja miten sé hoi-
dat kuntoosja sill& tavalla etté tulee niita kysyttya. ...et kyl ma yritan
kannustaa ja tulee aina valilla sitten puheeks.

Taas, kehityskeskusteluissa. Tai Sit tietysti Siiné on se, etté jos ma, joku
on enemman sairastai poissa toista, niin meillahan on téa, se koskee
kaikkia taa, meilla on t&a puheeksiottomenettely. Meilla on tietty sab-
luuna mink& mukaan sitten mietitaan.

Kylla m& niinkun sill& tavalla jos on naita kursseja esimerkiks Kunnon
kuuregja tai tallasia ASLAK-kurssgja tai tyokykykursseja ja niin kylla méa
aina jos semmosia tulee niin ma kylla informoin. Ja sit mé katon jos joku
e 00 ollu vah&an aikaan, niin sit ma sanon etta tassa ois sulle ettd mil-
tas susta tuntuu etta tarviistsa tai.

8.3 Lahiesimiesten késitys ikgohtamisen toteutumisesta télla hetkella

Kysyttéessa |&hiesimiehilta kuinka ikdjohtaminen heidan mielestdan toteutuu tala
hetkella kolme haastateltavaa vastasi, etté suoranaisia keinoja ei ole kéytettavissa tai

etta keinoja on hyvin vahan. Pelkistetyt ilmaisut on esitetty taulukossa 10.

TAULUKKO 10. Ikgohtamisen toteutuminen tala hetkella

Teema Pelkistetty ilmaisu

Tyoyhteiso jatydolot (johtaminen, toi- | Tydvuorosuunnittelu.

mintatavat ja vuorovaikutus) Y 6tyon vahentaminen.

Lomatoiveiden toteuttaminen.
Tyb6vapaatoiveiden toteuttaminen.
Avoimmuus tydyhteisossa.

Esimiehen ja tyOyhteisbn valinen vuoro-
vaikutus.

K okeneiden ammattitaidon arvostaminen.
Esimiehen arvostavan asenteen nékyminen.
Uusien toimintatapojen avoin kokeilemi-
nen.

Kehityskeskustelut.

Kannustus.

Kuntoutugaksot koko tyoyhteisoa hyodyt-
tamassa.

Tyontekijan voimavarat jaterveys Tiedon valittaminen kuntoutusmahdolli-
suuksista. Henkilokohtainen kannustami-
nen kuntoutukseen.

Lahiesimiesten mielesta talla hetkella kéytdssa olevista keinoista parhaiten toteutuvat

tydaikoihin vaikuttaminen, avoimmuus ja hyva vuorovaikutus tydyhteisdssa ja esi-
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miestyossd, esimiehen kannustus seka kuntoutukseen ohjaaminen ja kuntoutuksen
hyodyntaminen yksilotasolla ja tydyhteison kehittdmisessa

Joskus harmittaa itted kun e esimiehena ole niita keinoja tai mahdolli-
suuksia tavallaan jollain tavalla hel pottaa sita tyota.

Kun mahdollisuudet on kuitenkin aika pienet... el voi lahtee eri ikaryh-
mia nostamaan ylitse muiden... Huomioida pitaa, mutta ei voi |ahtee
muuttamaan tyokaytanttja tai -suunnitelmia tai el voi pysayttaa kehitys-
ta sen takia etta meillé on tan ikaisiaihmisia. Meidan taytyy kulkee tan
junan mukana. Mutta sitten siella yksil6kohtaisia asioita etta

meneekd sinne samalla voluumilla kun joku toinen, niin siind voi olla et-
ta hyvaksyy sen etta toinen etenee hitaammin.

... etté kun taalla ollaan tdissa, pitaa olla tydkykyinen, pitda pystya hoi-
tamaan ndma asiat, jos on tanne kerta tullut ja sen tydsopimuksen alle-
kirjoittanut, niin silloin on pystyttava tekemaan ne tytt. Ja jos e ole tyo-
kykyinen, niin sitten pitda jaada pois, hakea sairasd omaa.

... tydvuor osuunnittelussahan tietenkin kysytaan tyontekijoilta etté hal u-
aako tehda yovuoroja, iltavuoroja tai mita vuoroja niin siindhan ikaan-
tyvill&a tyontekij6illa on ihan selkeét toivomukset, osa haluaa tehda
enemman yobvuoroja ja osa el jaksa valvoa, ettd ne otetaan kyll& huomi-
oon siina organisaatiossa ihan ehdottomasti. ... on myds huomioitu silla,
ettd osa ikdantyvista haluaa tehda 30 tuntia viikossa, niin sekin on mah-
dollistettu. Kun e enaa jaksa tehda taytta tyoaikaa.

Ja mita pientéa nyt voi esimiehenda tehda, niin tosiaan on se tyovuoro-
suunnittelu, on yks asia. Tietenkin lomatoiveet pyrin toteuttamaan, jos
on ylimaaraisia virkavapaahakemuksia, ne pyrin toteuttamaan. ... Mutta
kyll& mé& sanon, ettd semmonen avoimmuus on varmasti se yks ja se etta
kuitenkin toisaalta ollaan aika lailla samalla tasolla. Etté on niinkun se,
ettd uskalletaan tulla puhumaan ja se kynnys ei 00 enda niin korkea
varmasti mita se on ollu.

8.4 Miten lahiesimiehet haluaisivat tukea ik&antyvien tyontekijoiden tyokykya

Esimiehiltd kysyttiin miten he haluaisivat tukea ikdantyvien tyontekijoiden tyokykya
jos mit&an rajoitteita el olisi. Kaikkien vastagjien mainitsemiakeinojaolivat fyysisesti
kevyempi tyo ja tydajan joustot ilman ansionmenetyksig, joita keinoja el ndhty télla
hetkellarealistisena. Tyon réataléiminen vastaamaan tyontekijan yksiléllisia tarpeita
nousi myos lahes kaikissa haastatteluissa esille. Taulukossa 11 on esitetty pelkistetyt

ilmaisut.



53

TAULUKKO 11. Miten ldhiesimiehet haluaisivat tukea ikdantyvien tyontekijoiden

tyokykya

Teema

Pelkigtetty iimaisu

Tyo jatyoolot (ergonomia, tydhygienia ja
tyoturvallisuus)

Fyysisesti kevyempi tyo.
Tyotehtavien réataointi.

Tyoyhtel S0 ja tyborganisaatio (johtami-
nen, toimintatavat ja vuorovaikutus)

Mahdollisuus tyajan lyhentdmiseen ilman
ansionmenetyksia.

Tyo6ajan yksilollisyys.

Tyokierto ja uudelleen sijoittuminen ny-
kyista paremmin.

Y 6vuorojen vahentaminen.

Enemman aikaa asukkaille.

Asiakkaiden valinta henkisen ja fyysisen
vaativuuden mukaisesti.

Kaikille kevennetty tyo ennen eldke-
vuosia

El8kkeellejéémiskurssit.

Tyonohjaus.

Henkil6kunnan yhteistoiminnan tukemi-
nen ja hyodyntaminen.

Nuorten rekrytointi, jotta tydyhteisbssa
olisi kaikenikéaisia

Tyontekijan voimavarat jaterveys

Saannolliset, perusteelliset ikakausitarkas-
tukset

45-vuotisinterventio (tyontekij&, esimies,
tyoterveyshuollon edustaja).

Kaikille ikdantyville suunnatut ohjatut
tyokykyryhmét tyGaikana.
Kuntoutugiaksot kaikille tietyn ikaisille.
Helpompi pdasy kuntoutuksin.

Enemman lyhyita kuntoutusjaksoja.
Tyonantgjan tarjoamat hyvinvointipalve-
lut.

Tyo6paikan yhteydessa olevat kuntosalit.
Liikuntasetelit ja muu rahallinen kompen-
saatio

Liikunnasta palkitseminen.

Ammatillinen osaaminen

Ergonomiakoulutus ennaltaehk&isevasti.

Konkreettinen ennaltaehkaiseva toiminta nousi haastatteluissa esille, jatoimintaky-

kyyn vaikuttamisen keinoina mainittiin perusteelliset ikakausitarkastukset tyoterveys-

huollossa, nykyista helpompi p&dsy kuntoutukseen ja monimuotoisemmat kuntoutus-

jahyvinvointipalvelut seka litkuntaan kannustaminen. TyOn organisointiin ja tyoyhtei-

sH0n vaikuttamisen keinoja olivat mahdollisuus kokonaisvaltaiseen tyohon, tyonohja-

us ja senioriohjelma, tydyhteison yhteistoiminnan tukeminen ja hyodyntaminen seka

kaikenikaisten tydyhteisdon pyrkiminen nuoria rekrytoimalla.
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Ois pienemmét tiimit ja siella ois lisd resursseja etta heilld olis enem-
man aikaa niille asukkaille, eikd olis sitten niin raskashoitoisia ne asuk-
kaat. Etta ois semmonen pieni ykskko ja sielld he saisivat tupsuttaa niit-
ten asukkaitten kanssa rauhassa ja tehda kaikkea kivaa.

Toivoisin etta olis semmonen mahdollisuus etté vois etsa heille kevy-
empaa tyoté jos he el jaksa. Se el ole tassa pitk&aikaishoidon sisalla
mahdollista. ...Ja sitten mydskin sen, etta olis mahdollisuus erilaisin
tyOajan joustoihin ja muihin eri tavalla. Etta yhteiskunnan pitaisi myos-
kin heréta siihen, etta saatais pidettya tama porukka toissa.

St varmaan ruvettais raatal 6imaan sita tyota sen ihmisen nakoiseks, et
katottais ettd mihin aitkaan haluais tulla. Etté jos olis reuma, niin oisko
kivempi tulla kymmenelta toihin ja olla sitten vaikka illalla pitempaan,
tal montako kayntid siind. Kattos sitten ihan ne asiakkaatkin, etta tom-
monen ja tommonen, tuo vaatii ton ja ton verran sita henkisté tai fyysista
resurssa silta tyontekijalta. Etta ihan raatalois sen etta tolleihmiselle
tommoset péivat, jajollekulle toiselle taas jotain muuta.

... pitéis olla semmosessa erillisessa potissa rahaa et sité raatal6imista
vois tehda sujuvammin koska jos meilté |ahtee tydkokeiluun tyontekija
toiseen organisaatioon, me el saada tilalle ja han menee meidan rahoil-
la sinne niin sehan on taloudel lisesti tos suuri juttu. ... tulevaisuutta
mietitdan, etta miten naita pystyis sitten helpommin liikuttelemaan ja jos
|Oytyis vielda semmonen uus tydelaman polku. Kaikkien kohdalla se uu-
delleenkoulutus e tule kysymykseen, mutta kuitenkin suuressa organi-
saatiossa, ettei niitd jatkuvia sairaslomia olis, vois kuitenkin pysya tyo-
kykyisena.

Téatd on nyt mietitty Sitten etta pystyttasko [tyoterveyshuollon kanssa] te-
kema@an semmonen kuvio, etta siind otettas sind vuonna 45 tayttavat
tyontekijat ja esimies ja tyoterveyshuollosta edustaja ja tehtas tAmmonen
perusteellinen ... fyysisen terveyden tsekkaus ja sitten kartoitettais myos-
kin nda psyykkiset ja sosiaaliset tekijat myoskin sen ihmisen, sikéli mik&-
li han antais. Mut ois mahdollisuus semmoseen, etta esimies ja tyonteki-
ja tyoterveyshuollossa yhdessa miettis etta missa ollaan ja mitastasta.
...Ja olis semmonen asiantuntijaporukka miettimassa ettd mita mun tyo-
uralle ehka tasta eteenpéin tapahtuis tai ois jarkevaa tehda.

Kyll& ma jotenkin haluaisin sité silla tavalla, etta vaikka jos ois kaks
vuotta el dkkeeseen, niin jotenkin siella ihan loppuajoilla, jotenkin keven-
tad sita tyotd. Olisjoku siirtymavaihe tai joku semmonen, etta vois aja-
tella ettd nyt ma oon siind ja nyt mun el tarviikaan jaksaa ihan niin pal-
jon, etta e ihan sinne loppuun asti tarviisihan taysilla, vaan etté olis jo-
tenkin semmonen, sevoisolla 2 — 3 vuotta. ...Mut se tietysti tAssd vaatis
jotakin. Etté vois esimerkiks jaada vaikka puolikkaalle tai jollekin télla-
selle tai vaikka 30-tuntiselle viikossa etté oisjoku sellanen ettd se ois
niinkun ihan, se kuuluis vahan niinkun siihen.
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lhan saannollisesti ajateltais ettéd nadita iakkaampid, etta niille tulisihan
sdanndllisesti jotkut ik&kausitarkastukset tydterveyshuollossa... ja just
naa kuntoutukset, ettd olis ihan niin, etta kun on tietyn ikdinen ... olis
tarjolla ihan automaattisesti.

Mit& on tyoterveyden kanssa puhuttu ettéd semmonen konkr eettisempi en-
naltaehkaiseva toiminta, yhteistd ndkemysta tahan ja rahallista tukea
niin se olis semmonen mité pitéis aloittaa. Nythan tehdaan niissa tilan-
teissa enemman, etté kun ollaan jo kuntoutuksessa tai opiskeluun siirty-
misessa tai tAmmonen taa. ..

Kylla tammoset erilliset ryhmat mihink& sitoudutaan ja mita vois tehda
tyOaikana sdanndllisesti tietyn ajan ja jota seurattais myos sen fyysisen
kunnon kannalta, ettd onko se tuonu jotakin.

Téaa tyontekija ainakin koki sen [ty6terveyshuollon jarjestéamaeri hallin-
tokuntien yhteinen kurssi tyontekijoille, jotka ovat jd&amésssa eldkkeelle
2 — 3 vuoden pdastd] silla tavalla hyvaks, etta sielld vahan néki etta
minkalaisia eri téissakin on vahan erilaisia ajatuksia ja slla tavalla.
...Mun mielesté han vahan siita piristyi ja varmaan oli sitten ajatellut
naita kaikkia ja mita siihen ikdantymiseen liittyy ja etta sit sithen tychon.
Han ehk& osas paremmin sit Sté ikdansa, ikdantymista ja sitten sité tys-
ta ajatella jotenkin yhteen tai jotain sellasta siind ihan niinkun nakyi.

9 POHDINTA

9.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tyo6ssa selvitettiin Jyvaskylan kaupungin vanhuspalveluiden 18hiesimiesten kasityksia
ikgjohtamisesta ja ikdantyvista tyontekijoistd. Tutkimuksen paétarkoituksenaoli kar-

toittaa ikg ohtamisen toteutumista ja kehittamismahdollisuuksia l1&hiesimiesten tydssa.

Lahiesimiehista yksi maaritti ikd ohtamisen ik&antyvien tyontekijoiden tarpeet
huomioon ottavaksi esimiestyoks jamuut viis kertoivat ymmartavansa ikdohtamisel-
laeri-ikdisten johtamista, jolloin huomioidaan, etta eri-ikaisilla tyontekijoilla on eri-
laiset tarpeet. Viiden ryhmasta kahden mielestd ikdjohtamisella tarkoitetaan nykyisin
vanhempien tyontekijoiden johtamista. Molemmille méarittelyille 16ytyy tukeakirjal-
lisuudesta (vertaa kappale 2.1), joten voi todeta, etta ikdjohtamisen kasitteet olivat
haastatelluille 1&hiesimiehille tuttuja. Tatd kasitysta tukee myos se, ettéd kaks 1&

hiesimiesta toi haagtattelussa esille molemmat méarittelyt.
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Kysyttaessa oliko haastateltavilla mielestdan riittavasti tietoa ikd ohtamisesta tyoky-
vyn tukena yksi heisté toi esille, ettei hanella mielestadan ole riittavadti tietoa ja kolme
arvioi itselldan olevan paljon tietoa asiasta, mutta lisétieto olisi hyvéksi. Kaksi 1&
hiesimiestd arvioi itsell&én olevan riittéavasti tietoaikdohtamisesta, jatoinen heista
mainitsi, etté kuitenkin keinoja puuttuu tala hetkella Haastatelluista yksi kertoi hank-
kineensa tietoa ikdjohtamisesta johtamiskoulutuksesta, samoin luennot, itsendinen
kirjallisuuden lukeminen seka pyrkimys tiedostaa tilanteita nousivat esille. Ikaantyva
tyontekija —seurantatutkimuksen pohjalta mééritellyt ikdohtamisessa tarvittavat nelja
uutta esimiestaitoa ovat oman ikéasenteen selvittéminen, oma osallistuminen tiimi-
tyoskentelyyn, toiden sisdllon ja vaatimusten yksil6llinen suunnittelu, johtaminen
tyontekijan voimavarojen mukaan seké avoin ja varhainen tiedonvalitys tulevista
ten jai selvittamétta, miten esimiehet itse méarittavét tiedon, jota ikgohtamisessa tar-
vitaan. Kuitenkin Kuntatyd 2010 —kyselyn tulosten mukaan (vertaa kappale 5.3) esi-

tus.

L ahiesmiesten ikaantyviin tyontekij 6ihin yhdistamia piirteita olivat kokemus ja
ndkemys seka hyvét vuorovaikutustaidot. He nékivét ikéantyvét esimiestyon voimava-
ranaja eri-ikéisyyden tyoyhteison rikkautena. Myos yksilollisyys voimavarojen ja
terveyden muutoksissa tuli kaikissa haastatteluissa esille. 1kaantyvien tyontekijoiden
haasteena ndhtiin tyon muutokset ja oppiminen. Vahvan nékemyksensa johdosta hei-
dét néhtiin myos mahdollisinaristiriitojen aiheuttgjina tyoyhteisossa. Puolet |ghiesi-
miehista toi esille, ettd motivaation suhteen ikdantyvét tyontekijat ovat kahtiajakautu-
nut joukko. Ammatillisen kehittymisen tunnistettiin olevan kéénnekohdassa noin 45-
vuotiaana ja ik&antyviin tyontekijoihin liitettiin myds tydohon vasymisen ja kyynisyy-

den piirteita seka sitoutuneisuuden vahenemisté eldkeian |ahestyessa.

Tulos on yhteneva vallitsevan teoriatiedon kanssa, silla on hyvin tunnettua, etta ikaan-
tymisen myota yksildiden véliset erot terveyden ja toimintakyvyn muutoksissa kasva-
vat. Koska psyykkisen toimintakyvyn ikdantymismuutosten ndhdaan vaikuttavan vain
vahan henkilon todelliseen tyokykyyn, ndyttaisi muutoksiin sopeutumisen haaste joh-
tuvan eniten asenteista, mita ajatusta tukee myo6s haastatteluissa esille tullut vahvojen

ndkemysten ilmeneminen tydyhteisissa. |kaantyviin yhdistettavia ns. henkisen kasvun
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vuus ja sitoutuminen tyohon. Nama ominaisuudet oletettavasti toisaalta lisdavét risti-
riitoja tydyhteisdssa ja toisaalta enkéisevét niiden syntymista (vertaa kappaleet 2.2 ja
4.2).

tyivét tyokokemukseen ja sen myota tulevaan kokonaisnékemykseen, joka johtaa ky-
kyyn organisoida ja kehittéa tyota. Myos hyvét vuorovaikutustaidot ja el@manhallinta
mainittiin ik&antyvien tyontekijoiden vahvuuksina. Ammatillisia kehittymistar peita
olivat tydnkuvien muutoksesta ja tyon kehittymisesté johtuvat hoitotaitojen, uusien
tyovalineiden, kirjallisten toiden ja tiimity6taitojen uudenlaiset osaamisvaatimukset.
Tuloksessa kiinnittéa huomiota, ettd vaikka vuorovaikutustaitoja kuvataan hyviksi,
tiimityGtaidot mainitaan kehittymistarpeiksi. Selityksena voisi olla, etta vuorovaiku-
tusta enemman tiimityon haasteet liittyvét tyon organisointiin seké tyon ja tyokulttuu-

rin muutokseen.

Ikéantyvien tyontekijoiden tyota koskevista arvoista ja asenteista lahiesimiehet nos-
tivat vahvasti esiin oman tyon arvostamisen ja sitoutuneisuuden. Toisaalta ik&antyvis-
s4 ndhtiin myos tyohon vasymisen ja kyynisyyden seka tyosta irrottautumisen piirteita
ennen elékelkda. Motivaation suhteen ikééntyvét nahtiin kahtigjakautuneena joukko-
na, ja osa haastateltavista viittasikin keski-ian kehitystehtévien onnistuneeseen késitte-
lyyn tyGelaman viimeisten vuosien suunnan ndyttgjina. Lahella elékelkda tapahtuvan
vastuiden vahentamisen voi nahda sopeutumisena voimien vahenemiseen ja pienem-
pana sitoutumisena tydyhteisdon. Sen voi myos katsoa olevan valmistautumista tyo-

elamasta luopumiseen, tilan antamista nuoremmille ja mentorina toimimista.

Lahiesimiehet nimesivét useita keinoja, joillaoli pystytty vaikuttamaan fyysisiin tyo-
koituksenmukaisilla apu- jatyovalineilld, ajanmukaisillatyotiloilla, kodinmuutostoil-
|4 fysioterapeutin kotik&éynneilla seka tydsuojelu ja tyoturvallisuusasioilla. Myds joh-
tamisen, toimintatapojen ja vuorovaikutuksen alueelta nousi useita fyysisiin tydoloihin
vaikuttamisen keinoja, joista keskeisin oli tydvuorosuunnittelu. Tiimityo, parityd seka
oman tyon suunnittelu jarytmitys olivat keskeisid keinoja. Tyontekijan voimavaroihin
jaterveyteen vaikuttamisen keinoja olivat taukojumppa, ergonomiakoulutus, yhteistyo
tyoterveyshuollon kanssa ja fysioterapeutin konsultaatiot seka omaehtoiseen liikkumi-

seen kannustaminen. Myos apuvalineiden tarkoituksenmukainen k&yttaminen ja muu
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ergonomia mainittiin. Fyysisiin tydoloihin vaikuttamisen keinojen suuri méara toisaal-
ta sdittyy voimassa olevalla tyosuojelulainsaadanndll, toisaalta kuvaa tyky-
toiminnan vakiintuneisuutta. Se, ettd haastatteluissa tuli ilmi useita fyysisiin tyooloi-
hin vaikuttamisen keinoja, johtunee osaltaan myds siitd, etté ne ovat konkreettisia,
helposti hahmotettavissa olevia toimia. Asian merkityksellisyytta kuvaa myos se, etta
Laineen tutkimuksen mukaan tyytymattomyys fyysisiin tydolosuhteisiin oli yhteydes-
s4 heikompaan ammattiin sitoutumiseen erityisesti yli 50-vuotiailla hoitotyontekijoilla
(vertaa kappale 5.3).

TyOn sisaltoon ja vaatimuksiin vaikuttamisen keinot nahtiin vahaising kolme 1&
hiesimiestd oli sita mieltd, ettei niihin voida vaikuttaa, ja kolmen mielesta niihin voi-
daan vaikuttaa jonkin verran. Ty6hon jatyooloihin vaikuttamisen keinoina mainittiin
nostolaitteiden hyddyntaminen. Johtamisen, toimintatapojen ja vuorovaikutuksen alu-
eelta mainittiin tiimin siséinen tyonjako, tilannekohtainen teht&vista sopiminen tydyh-
teisdssa sekd vakituiset yohoitajat. Vastauksissatuli esille, etta ikaantyvilla tyonteki-
j6illa on enemman vastuuta esimiehen poissa ollessa ja enemman ammatillisia vastuu-
alueita seka lagjempi tyonkuva kuin nuoremmilla. Suurin osa esiin housseista tyon
sisaltéon ja vaatimuksiin vaikuttamisen keinoista koskee koko tyoyhteisdd, ainoastaan
ik&antyvien nuorempia suurempi vastuu nous esille ik&an liittyvand asiana, joka selit-
tyy heidan vahvalla ammattitaidollaan ja sitoutuneisuudellaan. Y leistéen voi sanoa,
ettd isoissa yksikoissa on enemman mahdollisuuksia tukea tyokykya vaikuttamalla
tyojarjestelyihin (vrt. kappale 5.3).

Tyobyhteisdon ja organisaatioon voidaan |dhiesimiesten mielestd vaikuttaa johtami-
sen, toimintatapojen ja vuorovaikutuksen keinoin hyvalla vuorovaikutuksella esimie-
hen ja alaigten valilla seké tydyhteison avoimmuudella ja suvaitsevaisuudella. Tyo-
vuorosuunnittelu, hyva yhteistyo tyoterveyshuoltoon seké kuntoutuksen hyédyntami-
nen koko tyoyhteisdssa nahtiin erityisesti ikéantyneiden tyokykyyn vaikuttamisen
keinoina. Yksi ldhiesimies oli sitd mieltd, ettel tydyhteisbon ja organisaatioon voida
ikdjohtamisen nakokulmasta vaikuttaa, silla suurin osa tyontekijoista on yli 45-
vuotiaita. Talloin ikgohtaminen ik&antyvien johtamisena ja koko tydyhteison johtami-
sena kaytannossa yhdistyvét, ja esimiestyon nakokulmasta nuoret tyontekijét ovatkin
niitd, joiden tarpeet esim. tyon ja perheen yhteensovittamisessa vaativat esimiehen
erityistd huomiota.
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Lahiesimiesten mainitsemat keinot, jolla he voivat vaikuttaa tyontekijoiden ammatil-
liseen osaamiseen olivat ammatillisten kehittymistarpeiden esille nostaminen, amma-
tillisen kehittymisen tukeminen seka ammatillisiin kehittymistarpeisiin liittyvien asen-
teiden tunnistaminen. Kéaytannon keinona olivat kehityskeskustelut ja tydyhteison
tuki. Esille tuli myds ikdantyvien kahtiajakautunei suus sen suhteen, kuinka innokkaita
tuksiin kannustamisessa tai velvoittamisessa, ja esimiestyon nakokulmasta ik&antyvéat
tyontekijét olivat hyvin yksil6llinen joukko ammatillisen osaamisen, koulutushaluk-

kuuden jatarvitsemansa tuen suhteen.

Terveyden jatoimintakyvyn yllapitamiseen |dhiesimiehet mainitsivat useita keino-
ja, joistayleisin oli liikkumiseen kannustamisen kahvipoytakeskusteluissa jaterveista
elintavoista puhuminen. Liikunta- ja kuntoutusmahdollisuuksista tiedottaminen, toteu-
tuneista kuntoutugjaksoista keskusteleminen, tydvuorosuunnittelu, tyokierto ja oman
tyon suunnittelu ndhtiin keinoina tukeaterveyden ja toimintakyvyn ylldpitoa. Keskei-
sia toteutuneita keinoja olivat edulliset uimahalliliput, taukojumppa seka vapaa-aikana
yhdessa liikkuminen. Myos tyGpaikan yhteydessa olevan kuntosalin kaytto, liikkunta-
pistekilpailu, taukojumppa ja tydhyvinvointi-iltapéivat mainittiin. Y ksittaisen tyonte-
kijan tyokykyyn vaikuttamisen keinoina mainittiin lisaksi erilaiset kuntoutugaksot ja
tyoterveyshuollon jérjestamat ohjatut ryhmét. Myos yhteistyo ty6terveyshuollon kans-
sajatyoterveyshuollon tehostetut tarkastukset kolmivuorotyon tekijoille tulivat esille.
Osa mainituista keinoista on organisaation yleisten linjausten mukaisia ja osa sellaisia
joihin osastonhoitajat voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa, kuten kuntoutukseen
kannustaminen ja harrastusten mahdollistaminen.

Kysyttaessa |ahiesimiesten kasitysta ik&j ohtamisen toteutumisesta talla hetkellg,
puolet heisté oli sitd mieltd, ettel suoranaisia keinoja vaikuttaa ikéantyvan tyontekijan
tyokyvyn tukemiseen ole kaytettavissa tal ettd keinoja on hyvin vahan. Kaytossa ole-
vista keinoista parhaiten toteutuvat tydaikoihin vaikuttaminen, avoimmuus ja hyva
vuorovaikutus tyoyhteisdssa ja esimiestydssd, esimiehen kannustus seké kuntoutuk-
seen ohjaaminen ja kuntoutuksen hy6dyntéaminen yksilotasolla ja tyoyhteison kehitt&-
misessa. Vaikka esimiehet kertoivat, ettel keinoja juuri ole kaytdssd, mainintoja kayte-
tyista keinoista tuli melko runsaasti. Tama saattaa johtua Sit4, ettei kaytdssa olevia
keinoja mielleta erityisesti ikaantyvia koskevaksi johtamiseksi.
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Kaikki lahiesimiehet haluaisivat tukea ikaantyvien tyontekijdiden tydkykya fyysi-
sesti kevyemman tyon ja ilman ansionmenetyksia tapahtuvien tybajan joustojen avul-
la, mutta ndita keinoja ei nahty realistisina. Myos tyotehtévien réataldinti ja tydajan
yksilollisyys, tihennetyt terveystarkastukset ja helpompi pédsy kuntoutukseen, syste-
maattinen senioriohjelma ja muu konkreettinen ennaltaehké&iseva tyd nahtiin keinoina
tukea ikdantyvien tyontekijoiden tyokykya. Varhaiseen elékkeelle siirtymiseen vai-
kuttavat monet yhteiskuntatason ongelmat ja viime aikoina kysymyksenasettelua yksi-
|6tason elékeajatuksista on suunnattu tydssa jatkami sesta kaytavédn lagjempaan kes-
kusteluun vaihtoehdoista ja erilaisista arvoista (vertaa johdanto). Tahén keskusteluun

liittyvat myos tyOajan joustot, mikali halutaan etsia nykyisté tehokkaampia keinoja.

Ikgjohtamista ja ik&antyvan tyontekijan tyokykyyn liittyvaa tietoutta maassamme tuo-
tettu runsaasti, ja aihettatutkitaan edelleen vilkkaasti. 1k&johtamisessa jaikdantyvien
tyokyvyn tukemisessa on keskeistd, etta tyota ja tydeldméd on muutettava ihmisen
tarpeitavastaavaksi (vertaa kappaleet 2.1 ja4.3.2). Taatyotd varten haastatelluilla
[ahiesimiehilld oli tietoa ikgohtamisesta, ja tyOyhteisdissa oli tehty paljon tyossi jak-
samisen tukemiseksi, mutta kaytossa olevat keinot eivét vaikutariittaviltd. Tulosten
perusteella ndyttad silta, ettatydvuorosuunnittelullaja muilla tybaikajoustoilla el voi-
datarpeeks tukea ikéantyvien tyontekijoiden tyokykya ja ettel ergonomista kuormaa
voidariittavasti keventda. Tyossd jatkamista tukisivat tyontekijalle nykyista edulli-
semmat mahdollisuudet tydajan joustoihin, mitka vaatisivat yhteiskunnallisia ja orga-
nisaatiotason padtoksig, eivétka siten ole haastateltujen |ahiesimiesten paétettavissa
Tyo6ssé jaksamiseen voitaisiin vaikuttaa uudenlaisilla tydaikajérjestelyilla ja tyon réé-
taloinnillg, mika vaatis gjattelutavan muutosta ja olisi eri tavoin toteutettavissa eri-
tyyppisissa tyoyksikdissa. Tiivis yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa yksilGtason asi-
oissa seka kuntoutuksen hyddyntaminen koko tydyhteison kehittamisessa sek& moni-
puolisen senioriohjelman luominen tulivat haastatteluissa esille realistisina kaupungin
organisaatiossa toteutettavissa olevina keinoina.

9.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista e ole olemassa yksiselitteisia
ohjeita. Tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena, jolloin sen siséinen koherenssi koros-
tuu. (Tuomi & Sargjarvi, 135.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta el tehda

padtelmié gjatellen yleistettavyytta. Ajatuksena on kuitenkin, ettd kun yksityista tapa-
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ustatutkitaan kyllin tarkasti, sasadaan ndkyviin se, mika ilmidssi on merkittavaa ja
mika toistuu tarkasteltaessa ilmitta yleisella tasolla. (Hirgjérvi ym. 2007, 177.)

Pyrkimyksena tutkimuksessa oli selvittéa mita keinoja vanhuspalveluiden 1&hiesimie-
het nostavat esin ikééntyvan tyontekijan tyokyvyn tukemisessa seka kartoittaa heidan
kasityksidan ikaantyvista tyontekijoista ja ikgohtamisesta seké tuoda heidan nako-
kulmansa ikgohtamisen kehittdmisesta esiin. Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruuta-
pana teemahaastattelu oli tdhén kayttokelpoinen, sillé vastagjat voivat vastata omin
sanoin ilman etukdteen sidottuja vastausvaihtoehtoja.

Tutkimuksen kohdejoukko oli kuusi |dhiesimiestd, jotka edustivat vanhuspal veluiden
kaikkia toimintayksikoita kattavasti. Ennen varsinaisten haastattelujen tekemista yhta
lahiesimiesta haastateltiin pilottihaastateltavan roolissa, miké auttoi haastattelijaa il-
mion hahmottamisessa seka tuki varsinaisten haastattelukysymysten muotoilussa.
Haastateltavien kanssa oli etukateen puhelimitse sovittu haastattelugjat, jolloin heita
oli pyydetty varaamaan haastatelua varten noin kaksi tuntia aikaa. Esitietolomakkeet
lahetettiin heille noin viikkoa ennen haastatteluajankohtaa sdhkdpostitse. Haastattelut
tehtiin haastateltavien tyohuoneissa tai muussa suljetussa tilassa, ja kaikki haastatelta-
vat pystyivét keskittymaan haastatteluun ilman keskeytyksid. Haastattelujen luotetta-
vuutta lisési lisaksi se, ettd haastattelut nauhoitettiin ja kirjoitettiin sanatarkasti muis-

tiin ja ettd haastattelijana, litteroijana ja analysoijana toimi sama henkilo.

Haastattelukysymysten laadinnassa kaytettiin tukena tunnettua laaja-alaista tyokyky-
mallia, Tyokykytaloa, koska sen arvioitiin toimivan kattavana viitekehyksena keskus-
teluteemoille, mika toteutui tutkimuksessa kokonaisuutena tarkasteltuna hyvin. Haas-
tattelurungon ulkopuolelle jétettiin tietoisesti Tyokykytaloon kuuluvat 1ahiyhteisoa ja
yhteiskuntaa koskevat kysymykset, koska niiden gjateltiin ndkyvan lahiesimiesten
vastauksissa taustaoletuksina. Sen varmistamiseksi, etta kaikki teemat tulisivat kéasitel-
lyiksi, haastattelukysymykset esitettiin kaikille haastateltaville systemaattisesti, vaikka
aihettaolisi sivuttu jo aemmin haastattelun kuluessa. Tutkimuksen luotettavuutta lisé
S osaltaan se, ettatoisen haastattelukysymyksen jalkeen haastateltaville téhdennettiin,
ettd haastattelussa nékdkulma on tarkoitus pitda yli 45-vuotiassa tyontekijoissa. Tut-
kimuksessa el kaynyt selville, miten l&hiesimiehet itse méérittavat ikgohtamisessa
tarvittavan tiedon, joten télta osin haastatteluteemat eivét toimineet tarpeeksi tarkasti.
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Aineiston analyysivaiheessa haastatteluteemat luokitettiin kayttéen Tyokykytaloon
perustuvaa haastattelurunkoa analysoinnin perusrakenteena, minka jalkeen suurin osa
haastatteluteemoista luokitettiin alakategorioihin Tyokykya yll&pitavan toiminnan
perusmallin mukaisesti. Naita tunnettuja malleja on kaytetty lukuisissa tutkimuksissa,
mm. Terveys 2000 tutkimuksessa ja Tyky-barometrissa (vrt. Gould 2006, 34, 50, Ty-
ky-barometri 2002, 11 — 12). Mulita haastatteluteemoja koskevista pelkistetyista ilma-
uksista muodostettiin omat luokat induktiivisen sisdllon analyysin avulla. Y hteys tu-
losten ja aineiston valill& pyrittiin osoittamaan kayttamalla autenttisia lainauksia, ja
lainauksiksi nostettiin onnistuneesti haastattelukohtia, jotka elavaittivét ja havainnol-
listivat tutkimustuloksia. Jalkeen péin tarkasteltuna voi olettaa, etta toteutettua val-
jempi, vahemman strukturoitu teemahaastattelurunko olisi tuonut haastateltavien tér-
keina pitdmét asiat selkedmmin esille ja ohjannut aineiston pelkistetympaan ana-

lysointiin ja tutkimustulosten dokumentointiin.

9.3 Tulosten hytdyntaminen ja jatkotutkimusai heet

Téassa opinndytetydssa kartoitettiin ikgohtamista lahiesimiesten ndkokulmasta. Tule-
sivat |ahiesimiesten tukevan heidan tyokykyaan ja miten he arvioivat ikdohtamisen
toteutumista omassa tyoyhtei sosséan. Mielenkiintoinen, myos organisaation taloudel-
lista panostusta vaativa jatkotutkimushanke olisi lagja-alainen tutkimus, jossa kartoi-
tettaisiin joidenkin terveydenhuollon yksikdiden laht6tilanne ja ohjattaisiin niitéd oman
senioriohjelman kehittamisessa. Hanke toteutettaisiin tiiviissa yhteistyossa tyoterve-
yshuollon kanssa ja toimien vaikuttavuutta tutkittaisiin riittavan pitkan ajan kuluttua
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Liite 1 Esitietokysely

Leenamaria lkonen

Jyvéskylan ammattikorkeakoulu
Kuntoutuksen ohjauksen ja

suunnittelun koul utusohjelma

sdhkdposti: leenamaria.ikonen.sre@jamk.fi

OPINNAYTETYO "IKAJOHTAMINEN TYOKYVYN TUKENA”
Teemahaastattelua edeltéva esitietokysaly, LUOTTAMUKSELLINEN

1. Syntymévuotesi

2. Koulutuksesi

3. Tyokokemukses sosiaali- jaterveysalalla vuotta.
4. Tyokokemuksesi esimiehena vuotta.

5. Alaistes maérda ammattiryhmittéin

Sairaanhoitgjia

L&hihoitajia/

perushoitajia

Muitaammattiryhmia Erittele mita ja montako henkil 6a
Alaisiayhteensa henkil 64

6. Alaistesi sukupuoli

Naisia

Miehia henkil 64
7. Alaistes ikdjakauma

Alle 25-vuctiaita

25 —34-vuotiaita

35 —44-vuotiaita

45 —54-vuctiaita

Yli 55-vuctiaita henkil 6&.

Kiitos vastauksestal

Toivon, ettd palautat |omakkeen teemahaastattel un yhteydessa.
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Liite 2 Teemahaastattelurunko

IKAJOHTAMINEN TYOKYVYN TUKENA
Haastattel ukysymykset

1. Mitd ymmarrét ikdjohtamisella?
- Kaikenikai sten/ik&antyvien

2. Miten ikdantyvien johtaminen eroaa muun tydyhtei son johtamisesta? (Ikdéntyva tyontekijayli 45-
vuatias tyontekija.)

3. Miten voit vaikuttaa fyysisiin tydoloihin (ikdéntyvéan tyontekijan tydkyvyn nakdkul masta)?
4. Miten voit vaikuttaa tyon sisaltéon ja vaatimuksin (ikaéntyvan tyontekijan tyokyvyn nékdkulmasta)?

5. Miten voit vaikuttaa tydyhte sbon ja organisaatioon (ikéantyvan tydntekijan tyokyvyn nakdkulmas-
ta)?

6. Mité piirteitd yhdistat ikéantyvaan tyontekijaan esimiehen nakokulmasta?
- kieltelset, myontel set

7. Mité piirteité yhdistét ikéantyvaan tyontekijadn tydyhte son ndkokul masta?
- kieltelset, myontel set

8. Jos vertaat ikdantyvia tyontekijoitd nuorempiin, onko jotain eroa suhtautumisessa tydhon?
- tydbmotivaatio
- el 8keasentest

9. Mitd ammatillisia vahvuuksia ik&antyvill& tydntekijoilla on?

10. Mita ammatillisia kehittymistarpeita ikéantyvilla tyontekijoilla on?
- hiljaisen tiedon siirto, mentorointi

11. Miten rohkaiset ikééntyvia tyontekijoita pitdmadn yll& terveyttédn jatoimintakykyaén?
12. Miten tamén keskustelun aikana esiin tulleet esimiehen keinot tukea ikaantyvaa tyontekijaé tydssa
jaksamisessa toteutuu sinun tyossasi ?

- arvioitko itse, ettéd sinullaon riittavasti tietoa ikdjohtami sesta tyokyvyn tukena?

13. Onko téssa keskustel ussa noussut uusia teemoja ja keingja milla voisit omassa tydsséas tukea ik&éan-
tyvien tyontekijoiden tyokykya?

14. Entajos mitéén rgjoitteita el olis, miten haluaisit tukea ik&antyvien tyontekijoiden tyokykya?
15. Lopuks: Haluatko vid & lisita jotain?

Kiitos haastattelustal



